
บทที่  2 
 แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 

 การวิจัยคร้ังน้ี  ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ต าราและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องจาก
นกัวิชาการหลายท่านในประเด็นต่างๆ  แลว้จ  าแนกออกเป็น  6  ประเด็นหลกัดว้ยกนั โดยผูว้ิจยัจดั
เรียงล  าดับแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งตามลกัษณะกรอบแนวคิด  ทั้ งน้ีเพ่ือให้เกิดความสอดคลอ้ง
สมัพนัธก์บัส่ิงตอ้งการศึกษาวิจยั  ดงัต่อไปน้ี   

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  า 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสตรีนิยม  
3. แนวคิดและทฤษฎีดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

3.1 ดา้นบุคลิกภาพ 
3.2 ดา้นลกัษณะของความเป็นผูน้  า 

4.  แนวคิดและทฤษฎีดา้นปัจจยัทางจิตสงัคม 
 4.1  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 
 4.2  ความฉลาดทางอารมณ์ 

 4.3  ความเช่ือในอ านาจตน 
 4.4  การท างานดา้นการมีส่วนร่วม 
5. แนวคิดและทฤษฎีดา้นสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร   

 5.1  นโยบายเก่ียวกบัสตรี   
 5.2  สถานภาพและบทบาททางสงัคมของสตรี  

6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
รายละเอียดของแต่ละประเด็น  ผูว้ิจยัขอเสนอตามล าดบัดงัน้ี 
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แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 
 นบัตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนัมีผลการศึกษาและผลการวิจยัจ  านวนมากท่ีบ่งช้ีชดัว่าปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อคุณภาพและความส าเร็จในการจดัการศึกษานั้นข้ึนอยู่กบัความสามารถ  ทักษะในการ
บริหารงาน  และความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารเป็นส าคญั  ผูบ้ริหารสถานศึกษาซ่ึงเป็นผูรั้บผิดชอบใน
การบริหารจดัการศึกษาจึงเป็นบุคคลท่ีอยู่ในต าแหน่งท่ีถูกคาดหวงัให้แสดงภาวะผูน้  า (Wayne K. 
Hoy & Cecil G. Miskel, 2005, p.419) จนมีผูก้ล่าวว่าภาวะผูน้  าเป็นประเด็นเชิงนโยบายเร่งด่วนของ
องคก์าร หรือแมแ้ต่ว่าภาวะผูน้  าเป็นกลยทุธข์ององคก์ารแห่งศตวรรษในอนัท่ีจะพฒันาองค์การไปสู่
เป้าหมายท่ามกลางกระแสการเปล่ียนแปลงทางสงัคม วฒันธรรม เศรษฐกิจและการเมือง โดยเฉพาะ
ในวงการศึกษานั้นภาวะผูน้  ากลายเป็นประเด็นส าคญัมากต่อระบบการศึกษาของรัฐอย่างท่ีไม่เคย
เป็นมาก่อน (Leslie S. Kaplan; et al, 2005, p.16)  และดว้ยนัยแห่งความส าคญัดงักล่าว  ผูว้ิจยัจึง
สนใจศึกษาเร่ืองราวของภาวะผูน้  าเป็นอย่างมาก  ในเบ้ืองต้นน้ีจึงขอน าเสนอแนวคิดทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้  าอนัเป็นแนวคิดหลกัส าคญัของการวิจยั  ดงัน้ี 
   1.  ความหมายของภาวะผู้น า 

        จากการศึกษานิยามศพัท์ค  าว่า “ภาวะผูน้  า” ในทรรศนะของนักวิชาการไทย มีผูใ้ห้
ความหมายไวด้งัน้ี 
   ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2552, หนา้ 226)  กล่าวถึงภาวะผูน้  าว่า  หมายถึง  กิจกรรมของการเขา้
ไปมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นเพ่ือใหบุ้คคลเหล่านั้นปฏิบติังานอยา่งเต็มใจและบรรลุวตัถุประสงคร่์วมกนั  
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หน้า 39) ให้ความหมายของ ภาวะผูน้  า ไวว้่าหมายถึง 
พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหน่ึงท่ีจะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน    
(Shared Gold) หรือเป็นความสมัพนัธท่ี์มีอิทธิพลระหว่างผูน้  า (Leaders) และผูต้าม (Follows) ซ่ึงท า
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั (Shared Purposes) หรือเป็นความสามารถท่ี
จะสร้างความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 
  สร้อยตระกลู  (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550, หนา้ 256)  กล่าวว่า “ภาวะการเป็นผูน้  านั้น
เป็นเร่ืองของความสามารถและคุณลกัษณะของบุคคลท่ีจะใชอิ้ทธิพลโน้มน้าว ชกัจูง เปล่ียนแปลง 
การกระท าของบุคคลและกลุ่มใหส้ามารถรวมพลงัช่วยกนัท างานเพื่อให้วตัถุประสงค์ขององค์การ
ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี   
  คณพศ สิทธิเลิศ (2550, หน้า 25) ระบุว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง การสร้างแรงดลใจ จูงใจ 
ความสามคัคี สร้างค่านิยม วฒันธรรมใหก้บัสมาชิกองคก์ารเพื่อเป็นพลงัในการขบัเคล่ือนองคก์าร 
  สมยศ นาวีการ (2549, หน้า 154)  กล่าวถึงความเป็นผูน้  าว่า  น่าจะเก่ียวพนักับการใช้
อิทธิพลของผูน้  าต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน โดยสาระส าคญัแลว้ความเป็นผูน้  าจะเก่ียวพนักบับุคคล
หน่ึง (ผูน้  า) พยายามท าให้บุคคลอ่ืน (ผูต้าม) กระท าบางส่ิงบางอย่างท่ีพวกเขาตอ้งการให้พวกเขา
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กระท า  การศึกษาความเป็นผูน้  าได้กลายเป็นความพยายามเข้าใจว่าผูน้  ามี อิทธิพลต่อความคิด  
ความรู้สึกและการกระท าของผูต้ามอยา่งไร 
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, หน้า 125) กล่าวว่า ผูน้  าก็คือบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่ม 
สามารถน าพาใหก้ลุ่มปฏิบติังานจนส าเร็จบรรลุผลตาม เป้าหมายขององคก์ารจากการด ารงต าแหน่ง
ท่ีถกูแต่งตั้งมาจากฝ่ายบริหารของหน่วยงาน แต่อยา่งไรก็ตามผูน้  าทุกคนไม่ใช่ว่าจะเป็นผูจ้ดัการและ
ในท านองเดียวกนัผูจ้ดัการทุกคนก็ไม่ใช่จะเป็นผูน้  าไดทุ้กคนเช่นกนั  
  พยอม วงศส์ารศรี (2548, หน้า 196) ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้  า คือ เป็นกระบวนการท่ี
บุคคลหน่ึง (ผูน้  า) ใช้อิทธิพลและอ านาจของตนกระตุ้นช้ีน าให้บุคคลอ่ืน (ผูต้าม) มีความ
กระตือรือร้นเต็มใจท าในส่ิงท่ีเขาตอ้งการโดยมีเป้าหมายขององคก์ารเป็นจุดหมายปลายทาง 
  เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2546, หน้า 1) เห็นว่าภาวะความเป็นผูน้  า ต้องเป็นบุคคลท่ีมี
ความสามารถในการบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืน โดยไดรั้บการยอมรับและการยกย่องจากบุคคลอ่ืน เป็น
ผูท้  าใหบุ้คคลอ่ืนไวว้างใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผูน้  าเป็นผูม้ีหน้าท่ีอ  านวยการหรือสั่งการ 
บงัคับบัญชาหรือสั่งการโดยใช้อ  านาจหน้าท่ี (Authority) เพื่อให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2542, หนา้ 433) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง ศิลปะท่ีจ  าเป็นและส าคญั
ยิง่ต่อนักบริหารท่ีจะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ ผูน้  าเป็นผูต้ดัสินใจ ก  าหนดปัญหา วางแผนและ
รับผดิชอบ 
 ในทรรศนะของนักวิชาการจากต่างประเทศได้ให้ค  านิยามศพัท์ภาวะผูน้  าไวม้ากมาย    
เช่นกนั  ดงัน้ี 

  R.G. Owens (2001) กล่าวว่า ภาวะผูน้  าเป็นกระบวนการของกลุ่มท่ีมีคนเขา้มาเก่ียวขอ้ง
อยา่งนอ้ย 2 คน ซ่ึงผูน้าจะตอ้งแสดงพฤติกรรมในการพยายามท่ีจะสร้างอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ๆ 

 Thomas S. Bateman และ Scott A. Snell (1999, p.425) ระบุว่า ผูน้  าคือ วีรบุรุษผูม้าแกไ้ข
วิกฤติการณ์การเป็นผูม้ีส่วนส าคญัในการสร้างองคก์าร การเป็นผูว้างแผนจดัการและการใหค้วามรู้  
  G. A. Yukl (1998, p. 2) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลคนหน่ึง
ท่ีจะชกัน ากิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั                    

 A. J. DuBrin (1998, p. 2) ใหนิ้ยามว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง เป็นความสามารถท่ีจะสร้าง
ความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  

 Bernard M. Bass. (1998, p.29) ไดแ้สดงความคิดเห็นไวว้่า ภาวะผูน้  าคือ กระบวนการ
เปล่ียนแปลง ผูน้  าตอ้งเป็นผูเ้ปล่ียนแปลงการปฏิบติังานของผูต้ามและตอ้งไดรั้บผลเกินเป้าหมายท่ี
ก  าหนด ทศันคติ ความเช่ือ ความเช่ือมัน่ และความตอ้งการของผูต้ามตอ้งไดรั้บการเปล่ียนแปลงจาก
ระดบัต ่าไปสู่ระดบัท่ีสูงกว่า   
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 R. L. Daft (1994, p. 478) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง ความสามารถของคนท่ีเป็นผูน้  าใน
การใชอิ้ทธิพลหรือโน้มน้าวบุคคลอ่ืนเพื่อน าไปสู่การบรรลุถึงเป้าหมายขององค์การ  ดังนั้น เม่ือ
กล่าวถึงภาวะผูน้  าก็แสดงว่าตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ ตอ้งมีทั้งคนซ่ึงไดแ้ก่ ผูน้  า
กบัผูต้ามการโนม้นา้วหรืออิทธิพล และเป้าหมายขององคก์าร 

 L. C. Bovee (1993, p. 468) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง ความสามารถในการท่ีจะกระตุน้
และใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  กระบวนการภาวะผูน้  า ประกอบดว้ย 3 
ขั้นตอน คือ ขั้นใชอ้  านาจหน้าท่ีเพ่ือให้กลุ่มท างานหรือมีการปฏิบติัตามเป้าหมายขององค์การ
กระตุน้สมาชิกขององค์การให้ท างานจนบรรลุเป้าหมาย  และขั้นส่งอิทธิพลต่อพลวตัหรือความ
เปล่ียนแปลงของกลุ่มและวฒันธรรมองคก์าร  

 P. Hersey และ Kenneth H. Blanchard (1993, p.186) กล่าวถึงภาวะผูน้  าไวว้่า เป็น
กระบวนการใชอิ้ทธิพลในการปฏิบติังานของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลท่ีมุ่งการบรรลุเป้าหมายภายใต้
สถานการณ์ท่ีก  าหนดไว ้ถา้สถานการณ์เปล่ียนแปลง ความเป็นผูน้  ารูปกระบวนการใชอิ้ทธิพลก็ตอ้ง
เปล่ียนตามไปดว้ย     

 Stephen P. Robbins (1989, p.314) กล่าวถึงภาวะผูน้  าไวว้่า หมายถึง การมีความสามารถท่ี
มีอิทธิพลต่อกลุ่มเพ่ือท่ีจะท าใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไว ้  

 G. A. Yuki (1989, p. 2) กล่าวว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง กระบวนการใชอิ้ทธิพลโน้มน้าวท่ีมี
ผลต่อการตัดสินใจของกลุ่มหรือวัตถุประสงค์ขององค์การหรือก ระบวนการใช้อิทธิพล 
กระบวนการกระตุ้นพฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์ กระบวนการโน้มน้าวหรือใช้
อิทธิพลต่อกลุ่มและกระบวนการรักษาสภาพกลุ่มและวฒันธรรมของกลุ่ม 

 Ralph M. Stogdill (1974, p.411) กล่าวว่า ภาวะผูน้  าคือความริเร่ิมและธ ารงไวซ่ึ้ง
โครงสร้างของความคาดหวงัและความสมัพนัธร์ะหว่างกนัของสมาชิกของกลุ่ม   

 Napier W. Redney (1973, pp.136-151) ใหนิ้ยามไวถึ้ง 4 ประการ คือ 
  ประการท่ี 1 Leadership as Trait หมายถึง ภาวะผูน้  า เป็นลกัษณะพนัธุกรรมเป็นส่ิงท่ี   ติด

ตวัมาตั้งแต่เกิด 
  ประการท่ี 2 Leadership as Position หมายถึง ภาวะผูน้  าเกิดข้ึนไดจ้ากต าแหน่งหน้าท่ีการ
งานการท างานในต าแหน่งใดยอ่มมีลกัษณะในภาวะผูน้  าอนัเน่ืองมาจากการด ารงต าแหน่งนั้นตามมา 

  ประการท่ี 3 Leadership as Situation   หมายถึง ภาวะผูน้  าท่ีไดม้าเน่ืองจากการด ารง
ต าแหน่งนั้นตามมา 
  ประการท่ี 4 Leadership as Function Role of Members หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกใน
กลุ่มท าใหเ้กิดความตอ้งการ และวตัถุประสงคท่ี์จะท าใหค้วามตอ้งการผูน้  าแบบนั้นๆ ข้ึนมา ดงันั้น
การท่ีจะมีผูน้  าใดก็จะข้ึนอยูก่บัว่าพฤติกรรมของกลุ่มเป็นไปแบบใด 
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 Rensis Likert (1964, pp. 237-238) ระบุว่า ภาวะผูน้  า คือ แบบภาวะผูน้  าท่ีองค์กรตอ้งการ
ควรมีเทคนิคและทกัษะในการจดัการท่ีดี และในขณะเดียวกนัตอ้งมีจิตวิทยาในการจดัการเก่ียวกบั
การสร้างความสมัพนัธ ์มีอิทธิพลในการจูงใจ ซ่ึงส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี จะท าใหอ้งคก์รนั้นมีประสิทธิภาพ
ในการท างานในท่ีสุด 

 จากการสงัเคราะห์ความหมายของภาวะผูน้  าขา้งตน้ จึงอาจกล่าวไดโ้ดยสรุปว่า ภาวะผูน้  า 
(Leadership) คือกระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือมากกว่า พยายามใชอิ้ทธิพลของตนหรือ
กลุ่มตน กระตุน้ ช้ีน า ผลกัดนั ใหบุ้คคลอ่ืน หรือกลุ่ม บุคคลอ่ืน มีความเต็มใจ และกระตือรือร้นใน
การท าส่ิงต่าง ๆ ตามตอ้งการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่ม หรือองคก์ารเป็นเป้าหมาย 
 2.  แบบของภาวะการเป็นผู้น า 
                     การศึกษาขอ้มลูเก่ียวกบัแบบของภาวะการเป็นผูน้  านั้นมีดงัต่อไปน้ี 
                     2.1 แบบการเน้นผู้น า (Boss - Centered) และการเน้นผู้ใต้บังคบับัญชา (Subordinate - 
Eentered)   
                      ผลสรุปจากการศึกษาในสมยัแรกเร่ิมเก่ียวกับการเน้นผูน้  าว่าเป็นไปตามแบบ
ทฤษฎีอตัตนิยม  เน้นผลผลิต เป็นแบบใกลชิ้ด การริเร่ิมทางโครงสร้าง  มุ่งงาน  ช้ีน าและสั่งการ  
ส่วนการเนน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเป็นไปตามแบบทฤษฎีประชาธิปไตย  เน้นผูป้ฏิบติังานแบบทัว่ไป  
การคิดค านึงผูอ่ื้น  มุ่งคน  (มนุษยสัมพนัธ์)  สนับสนุนและเปิดให้มีส่วนร่วม  (สร้อยตระกูล          
(ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2550, หนา้ 284)   
         2.2  แบบตาข่ายการจดัการของ Robert R. Blake และ Jane S. Mouton  

               ตาข่ายการจดัการ (Managerial Grid) นบัเป็นแนวการศึกษาเก่ียวกบัประเภทของ
ภาวะการเป็นผูน้  าซ่ึงเป็นท่ีกล่าวขวญัมากแนวทางหน่ึง  ซ่ึงเสนอโดย  Robert  R. Blake และ  Jane 
S. Mouton ปรากฏว่าผลการศึกษาของสองท่านน้ีสนับสนุนผูน้  าแบบสร้างทีมและถือเป็นแบบท่ีมี
ประสิทธิผลมากท่ีสุด ซ่ึงเขาได้คิดโครงการพฒันาทางการจัดการ (Managerial Development 
Program) ซ่ึงจะช่วยพัฒนาผูบ้ ริหารให้เป็นผูน้  าประเภทสร้างทีมได้  และคิดว่าการเพ่ิมพูน
ประสบการณ์จะเป็นการช่วยนักบริหารให้มีความสนใจในผูป้ฏิบัติงานมากข้ึน อนัจะน าไปสู่
ความส าเร็จทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  ซ่ึงโครงการดงักล่าวมีดว้ยกนั 6 ระยะ ดงัน้ี  (Robert R. 
Blake & Jane S. Mouton, 1964, p.10) 

  

 ระยะท่ี 1: กลุ่มสัมมนาในห้องปฏิบติัการ (Laboratory – Seminar Group) น้ีจะกระท าใน
ระยะเวลา 1 อาทิตย ์ทั้งน้ีเพ่ือแนะน าใหผู้น้  าไดรู้้จกัแนวการศึกษาแบบตาข่ายการจดัการ รวมตลอด
ถึงปรัชญาการศึกษา   การฝึกผูน้  าในห้องปฏิบติัการหรือห้องประชุมจะกระท าโดยนักบริหารฝ่าย
ปฏิบติัการ (Line Managers) ของหน่วยงานผูซ่ึ้งมีความคุน้เคยกบัความคิดเก่ียวกบัตาข่ายการจดัการ
ดงักล่าว วตัถุประสงคส์ าคญัในการสมัมนาก็คือเพื่อวิเคราะห์และก าหนดประเภทภาวะผูน้  าท่ีแต่ละ
คนเป็น 
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  ระยะท่ี 2: การท างานเป็นทีม (Teamwork) น้ีจะเป็นการขยายเน้ือหาของระยะแรก ใน
ระยะน้ีผูน้  าจากหน่วยต่างๆ จะมาอยูร่วมกนัในกลุ่มสัมมนา โดยผูน้  าของแต่ละหน่วยงานจะศึกษา
และก าหนดลกัษณะท่ีจะท าใหบ้รรลุประเด็นส าคญัของขั้นตอนน้ีก็คือการพฒันาความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนัของผูเ้ขา้ร่วมสมัมนาทั้งหลาย 
  ระยะท่ี 3: ปฏิกิริยายาตอบโต้ระหว่างกลุ่ม ในระยะปฏิกิริยาตอบโต้ระหว่างกลุ่ม      
(Intergroup Interaction) น้ีจะเป็นการถกเถียงและการวิเคราะห์ระหว่างกลุ่มและจะมีการสร้าง
สถานการณ์ต่างๆ ซ่ึงมีความตึงเครียดและความขดัแยง้ระหว่างกลุ่มต่างๆ และสมาชิกจะท าการ
วิเคราะห์สถานการณ์ดงักล่าว 
  ระยะท่ี 4 : การตั้ ง เป้าหมายขององค์การ ในระยะการตั้ ง เป้าหมายขององค์การ 
(Organizational Goal Setting) น้ี สมาชิกกลุ่มจะมีการถกเถียงและวิเคราะห์ถึงประเด็นต่างๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการตั้งเป้าหมายต่างๆ อาทิ ปัญหาเร่ืองก าไร การควบคุมค่าใชจ่้าย เร่ืองความปลอดภยั
และอาจมีการตั้งเป้าหมายโดยก าหนดว่าจะลดค่าใชจ่้ายลงถึง 20% ในอีก 6 เดือนขา้งหนา้ เป็นตน้ 
  ระยะท่ี 5: การบรรลุถึงเป้าหมาย ในระยะน้ีสมาชิกกลุ่มจะพยายามบรรลุตามเป้าหมาย 
(Goal Attainment) ตามท่ีตั้งไวใ้นระยะท่ี 4 และเช่นกนัในระยะแรก สมาชิกจะถกเถียงโดยมุ่งไปสู่
ประเด็นต่างๆ เก่ียวกบัองคก์ารและศึกษาว่าจะท าใหเ้ป้าหมายท่ีตั้งไวบ้รรลุผลในระยะต่อไปอยา่งไร 
  ระยะท่ี 6: การคงไวซ่ึ้งความสม ่าเสมอระยะน้ีจะเป็นระยะของความพยายามรักษาความ
สม ่าเสมอ (Stabilization) ในการปรับปรุงต่างๆ ท่ีมีโครงการ และแลว้จะมีการประเมินผลโครงการ
โดยทั้งหมดในระยะน้ีดว้ย 
  เท่าท่ีกล่าวมาจะเห็นไดช้ดัว่าวิธีการแบบตาข่ายจดัการน้ีผกูสัมพนัธ์เร่ืองประสิทธิผลของ
งานและความพึงพอใจของบุคคลไวใ้นโครงการการพฒันาทางการจดัการน้ี โครงการน้ีมีลกัษณะ
เด่นคือเป็นโครงการท่ีมีนักบริหารฝ่ายปฏิบัติการเป็นผูด้  าเนินโครงการ มิใช่นักวิชาการหรือท่ี
ปรึกษาและจะใชแ้นวความคิดตาข่ายการจดัการ นอกจากนั้นการพฒันาจะกระท ากบัสมาชิกในทุก
ระดบัชั้นการบงัคบับญัชา  มิใช่จะพฒันาแต่ในระดบัหน่ึงเท่านั้น 

 2.3  แบบภาวะผู้น าของ Dave Ulrich 
             Dave Ulrich (1996, pp. 215-217) นกัวิชาการดา้นบริหารธุรกิจระดบัโลก และเป็น

ศาสตราจารยป์ระจ าภาควิชาธุรกิจมหาวิทยาลยัมิชิแกน ไดก้ล่าวถึงผูน้  าท่ีจะประสบความส าเร็จแห่ง
อนาคตว่า ผูน้  าจะตอ้งเป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือ มีอุปนิสยัส่วนตวั ค่านิยม คุณลกัษณะท่ีก่อให้เกิดความ
ไวว้างใจและความผกูพนั (Trust and Commitment) จากผูท่ี้เขาน าทาง  บุคคลซ่ึงเป็นตวัอย่างท่ีดี
ท่ีสุดของความเป็นผูน้  าท่ีมีความน่าเช่ือถือ  (Credibility Leader) คือภาวะผูน้  าท่ีมีอยู่ในตัวของ
มหาตมะ คานธี จากแนวทางในการด าเนินชีวิตของเขาก่อให้เกิดความน่าเช่ือถือ และท าให้เขาเป็น
ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จ นอกจากคุณลกัษณะดา้นความน่าเช่ือถือแลว้ ผูน้  าท่ีจะประสบความส าเร็จ
ในอนาคตจะตอ้งมีความสามารถ (Capability) คือ สามารถสร้างสรรค์งานขององค์การ โดยการ
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ปรับเปล่ียนรูปแบบโครงสร้าง ปรับปรุงกระบวนการการท างาน เพื่อใหส้ามารถด าเนินงานไดส้ าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์าร 
  นอกจากนั้นแลว้ Dave Ulrich ยงัไดน้ าเสนอแบบจ าลองความคิดภาวะผูน้  าในอนาคตว่า  
“Leadership Charge: Credibility x Capability” ซ่ึงหมายถึง  ผูน้  าท่ีจะประสบความส าเร็จในอนาคต
ตอ้งเป็นบุคคลท่ีน่าเช่ือถือ ประกอบกบัมีความสามารถในการสร้างสรรค์งานขององค์การดว้ย ผูน้  า
บางคนถกูสอนใหเ้ป็นผูท่ี้มีความน่าเช่ือถือ โดยพฒันาพฒันาอุปนิสยัท่ีดีในการด าเนินชีวิตใหท้รงไว้
ซ่ึงความดีและสร้างเสริมบุคลิกภาพท่ีเป่ียมดว้ยจริยธรรม คุณลกัษณะส่วนตน  เหล่าน้ีคือความงาม
สง่าและความมีเกียรติ  แต่อย่างไรก็ตามเป็นเพียงผูน้  าท่ีมีความน่าเช่ือถือเพียงอย่างเดียว จะไม่มี
ความส าคัญเพียงพอส าหรับการเป็นผูน้  าในอนาคต  เพราะว่าความผูกพนันับถือส่วนตัวนั้นไม่
สามารถค ้ าจุนภาวะผูน้  าได ้ ในอีกมุมหน่ึงผูน้  าบางคนมีความสามารถในการปรับเปล่ียนองค์การ 
โดยการระดมทรัพยากร ตั้งวิสยัทศัน์ ออกแบบระบบ ปรับกระบวนการการบริหารและสร้างความ
รับผดิชอบท่ีสามารถตรวจสอบได ้
              ความน่าเช่ือถือ (Credibility) และดา้นความสามารถ (Capability) สามารถอธิบายไดเ้ป็น  
2 ดา้นคือ ดา้นท่ี 1 ความน่าเช่ือถือ และดา้นท่ี 2  ความสามารถ  ซ่ึงทั้งสององค์ประกอบน้ีเป็นกรอบ
ใหญ่ของความตอ้งการท่ีมีต่อภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร ผูน้  าควรจะแสดงออกถึงความน่าเช่ือถือและ
ความสามารถท่ีจะก่อใหเ้กิดความศรัทธาและการกระท าในการแกปั้ญหา ผูน้  าท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าว
จะเป็นผูน้  าท่ีดีเลิศ  เพราะจะเป็นผูซ่ึ้งสามารถสร้างองค์กรให้แข็งแกร่งตลอดไป  ขั้นตอนท่ีจะ
ก่อใหเ้กิดความน่าเช่ือถือของผูน้  า และความสามารถเชิงบริหารจดัการนั้นสามารถสรุปไดด้งัน้ีคือ 
               ประการท่ี 1  การสร้างคุณลกัษณะท่ีก่อให้เกิดความน่าเช่ือถือ (Credibility Building) 
ไดแ้ก่ การเป็นผูน้  าท่ีรู้จกัการประเมินตนเอง (Assessment) โดยการวิเคราะห์จุดเด่น จุดดอ้ยของตน 
ซ่ึงจะท าให้ผูน้  ารู้จักตนเองไดดี้พอ และน าไปสู่การพฒันาตนเองให้มีความก้าวหน้า เป็นผูท่ี้มี
ความสามารถในการส่ือความ (Articulation)  ผูน้  าจะตอ้งน าเสนอความคิดของตนเองและเป้าหมาย
ขององค์การให้ทุกคนเห็นไดอ้ย่างชัดเจน  เป็นผูท่ี้สามรถจัดสรรตารางเวลาของตนเองไดอ้ย่าง
เหมาะสม (Allocation) ผูน้  าท่ีไม่มีเวลาส าหรับคนอ่ืนนั้น จะเป็นผูท่ี้ประสบความลม้เหลวในการ
สร้างความน่าเช่ือถือให้กบัองค์การ โดยผูน้  าจ  าเป็นท่ีจะตอ้งรู้ในส่ิงท่ีตนมุ่งหวงัอย่างชดัเจน และ
ทุ่มเทใหก้บัส่ิงท่ีส าคญัในล าดบัแรกก่อน นอกจากนั้นแลว้ยงัตอ้งเป็นผูท่ี้โปร่งใสสามารถตรวจสอบ
ได ้(Accountability) ผูน้  าจะตอ้งท าในส่ิงท่ีมุ่งหวงัให้เป็นจริงได ้โดยสามารถตรวจสอบไดจ้ากผล
การด าเนินงาน เพ่ือก่อใหเ้กิดการยอมรับจากสาธารณชน 
               ประการท่ี 2 การสร้างความสามารถในการบริหารการจัดการองค์การ (Capability 
Building) ได้แก่ ผูน้  าต้องมีความสามารถในการประเมินองค์การ (Assessment) โดยจะต้องมี
ความสามารถในการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนขององคก์าร โดยปราศจากอคติ  ซ่ึงจะช่วยให้เกิดการ
บริหารงานในทิศทางท่ีควรจะเป็น ซ่ึงเกิดจากความสามารถของผูน้  าในการน าเสนอทิศทางหรือ
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เป้าหมายขององค์การได้อย่างชัดเจน  (Articulation) ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากร 
(Allocation) ซ่ึงเปรียบเสมือนการจดัสรรพลงังานใหแ้ก่องคก์าร โดยเนน้การสร้างความสามารถใน
การแข่งขนัดว้ยการจดัฝึกอบรม การสร้างทีมงานเพ่ือร้ือปรับระบบกระบวนการท างาน และการ
แลกเปล่ียนขอ้มลูข่าวสารซ่ึงกนัและกนั  นอกจากนั้นแลว้ผูน้  ายงัตอ้งให้ความส าคญัหรือเอาใจใส่ 
(Attention) ต่อการจดัล  าดบัความส าคญัของงาน  มีการติดตามงานและสร้างวฒันธรรมใหม่ในการ
แกปั้ญหาขององคก์ารดว้ยและขอ้สุดทา้ยคือการสร้างระบบความรับผดิชอบท่ีสามารถตรวจสอบได ้
(Accountability) นัน่ก็คือมีการรายงานผลความกา้วหนา้ของงานเพ่ือสามารถวิเคราะห์นัน่เอง 
              2.4   แบบภาวะผู้น าของ James M. Kouzes และ Barry Z. Posner             
            James M. Kouzes และ Barry Z. Posner (1997, pp. 172-175) ไดท้ าการวิจยัเป็น
เวลากว่า 10 ปี เก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้  า โดยไดส้ ารวจความคิดเห็นจากคนกว่า 20,000 คน ท่ี
อาศยัอยู่ใน 4 ทวีป อนัได้แก่ อเมริกา ยุโรป เอเชียและออสเตรเลีย เพื่อจะสรุปหาว่าอะไรคือ
คุณลกัษณะท่ีผูน้  าจ  าเป็นตอ้งมี และในท่ีสุดก็สรุปคุณลกัษณะส าคญัได ้4 ประการ เรียงตามล าดบั
จากคุณลกัษณะท่ีถกูเลือกมากท่ีสุดดงัน้ี 
  1) จะตอ้งมีความจริงใจ (Being Honest) การท่ีคนจะร่วมหัวจมทา้ยไปกบัผูน้  าไดน้ั้น ส่ิง
ส าคญัอนัดบัแรกก็คือ เขาจะตอ้งไวใ้จ (Trust) ในผูน้  าของเขาได ้ความไวใ้จท่ีว่าน้ีจะวดักนัจากส่ิงท่ี
ผูน้  าพูดและปฏิบติั หากผูน้  าพูดไวอ้ย่างหน่ึงแลว้ไปท าอีกอย่างหน่ึงความไวใ้จก็คงจะไม่เกิดข้ึน 
นอกจากนั้นส่ิงท่ีผูน้  าพดูและท าจะตอ้งอยูบ่นพ้ืนฐานของค่านิยมท่ีก  าหนดไว ้และจะตอ้งยืนหยดัอยู่
บนหลกัการท่ีถกูตอ้ง 
             2) จะตอ้งสามารถมองไปขา้งหนา้ (Being Forward-Looking) ผูน้  ากบัเร่ืองทิศทางเป็นส่ิงคู่
กนั เพราะการน านั้นหมายถึงการมุ่งไปทิศทางใดทิศทางหน่ึง ผูน้  าจะตอ้งเป็นผูท่ี้มองเห็นเป้าหมายท่ี
ก  าลงัจะมุ่งไปและสามารถส่ือภาพของเป้าหมายนั้นใหทุ้กคนเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน 
               3) จะตอ้งสามารถชนะใจ (Being Inspiring) และท าให้ทุกคนรู้สึกกระตือรือร้นเกิดพลงั
และมีความหวงัส าหรับส่ิงท่ีดีว่าในอนาคต ผูน้  าจะตอ้งสามารถส่ือภาพของเป้าหมายออกมาใน
รูปแบบท่ีท าใหทุ้กคนมีความตอ้งการท่ีจะไปใหถึ้งจุดนั้น การน าท่ีแทจ้ริงนั้นจะตอ้งไม่มีการบงัคบั
ข่มขู่และบีบคั้น หากแต่ตอ้งมีความสมคัรใจของทุกคน 
               4) จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถ (Being Competent) คือท าให้ทุกคนเช่ือมัน่ไดว้่าจะ
สามารถพาพวกเขาไปไดต้ลอดลอดฝ่ัง และถึงท่ีหมายไดอ้ยา่งปลอดภยั 

 คุณสมบัติทั้ ง 4 ประการน้ี เม่ือน ามารวมกันแลว้จะได้ส่ิงท่ีเรียกว่า ความน่าเช่ือถือ 
(Credibility) ซ่ึงถือเป็นคุณลกัษณะท่ีจ  าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผูน้  าทุกคน การท่ีเราจะเช่ือผูน้  าสักคน
หน่ึงนั้น หมายถึงว่าเราจะตอ้งเช่ือว่าเขาเป็นคนท่ีปากกบัใจตรงกนั เขาจะตอ้งท าในส่ิงท่ีเขาพูด ตวั
เราเองก็กระตือรือร้นและต่ืนเตน้กบัการเดินไปสู่ทิศทางท่ีเขาน าไป ตลอดจนมีความสามารถท่ีจะน า
เราไปยงัจุดนั้นได ้ ความน่าเช่ือถือเป็นตน้ตอส าคญัท่ีจะท าให้เกิดความจงรักภกัดี (Loyalty) เกิด
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พนัธะสญัญา (Commitment) และเกิดพลงั (Energy) ผูน้  าท่ีแทจ้ริงจึงมิใช่ผูท่ี้ท าหน้าท่ีเพียงแค่ช้ีน้ิว 
หรือออกค าสัง่บงัคบั โดยอาศยัอ  านาจหรือต าแหน่ง หากแต่ว่าจะตอ้งเป็นผูช้ี้น าและคอยกระตุน้ให้
ทุกคนอยากท า ต้องการท่ีจะท า ซ่ึงความสามารถท่ีจะท าเช่นน้ีได้จะข้ึนอยู่ก ับความน่าเช่ือถือ 
(Credibility) ของผูน้  านั้นเอง   
  นอกจากหน้าท่ีของผูน้  าท่ีจะตอ้งปรับคุณลกัษณะส่วนตนแลว้ James M. Kouzes และ 
Barry Z. Posner ยงัไดก้ล่าวสรุปไวอ้ยา่งละเอียดเก่ียวกบัส่ิงท่ีผูน้  าจะตอ้งยดึถือปฏิบติัเก่ียวกบัภารกิจ
หลกั 5 ประการ ท่ีมีต่อองคก์าร กล่าวคือ 
               ประการท่ี 1 ตอ้งกลา้ท่ีจะทา้ทายกระบวนการท างาน (Challenging the Process) ดว้ยการ
มองงานทุกงานใหเ้ป็นส่ิงท่ีทา้ทาย เพ่ือจะหาโอกาสเปล่ียนแปลง ปรับปรุง พฒันา โดยไม่ยึดติดกบั    
ธรรมเนียมปฏิบติัและหมัน่ตั้งค  าถามทุกคร้ัง เม่ือพบกบัส่ิงท่ีหยดุน่ิงไม่มีการเปล่ียนแปลง ตอ้งท าตวั
ให้ฉีกแนวออกจากส่ิงท่ีเกิดข้ึนเป็นประจ าส่งเสริมให้เกิดแนวคิดและนวตักรรมใหม่ กลา้ท่ีจะ
ทดลองท า กลา้ท่ีจะเส่ียงและพร้อมท่ีจะเรียนรู้จากความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน 
              ประการท่ี 2 ตอ้งเหน่ียวน าชกัจูงใหเ้กิดวิสยัทศัน์ร่วม (Inspiring a Shared Vision) ดว้ยการ
ให้ภาพของอนาคตท่ีดี และสดใสกว่าท่ีเป็นอยู่ ตลอดจนสามารถชกัจูง  และโน้มน้าวคนให้ไปสู่
วิสยัทศัน์ร่วมกนัได ้ดว้ยการสร้างค่านิยม ความสนใจ ความหวงั ความฝัน และพลงัสู่อนาคตร่วมกนั 
               ประการท่ี 3 ตอ้งช่วยท าให้คนอ่ืนสามารถท่ีจะปฏิบติัได ้(Enabling Others to Act) โดย
การท าหนา้ท่ีเสมือนพ่ีเล้ียง ท่ีคอยใหก้ารสนบัสนุน ส่งเสริม ประสาน เพื่อสร้างความร่วมมือร่วมใจ
ท่ีอยู่บนพ้ืนฐานของความไวเ้น้ือเช่ือใจดว้ยการเสริมสร้างคนให้มีส่วนร่วมในการวางแผน และ
สามารถตดัสินใจดว้ยตนเอง ใหก้ารสนบัสนุนและมอบหมายงานท่ีส าคญัให้ท าจนผูป้ฏิบติังาน เกิด
ความมัน่ใจในความสามารถของตนเอง โดยเฉพาะอยา่งยิง่มองตวัเองว่าเป็นส่วนส าคญัของทีม 
  ประการท่ี 4 ตอ้งปูทางน าดูให้เป็นตวัอย่าง (Modeling the Way) คือไม่ใช่เพียงแค่พูด แต่
ตอ้งท าตวัเป็นตวัอยา่ง เช่น ปฏิบติัตามกฎเกณฑ ์หรือค่านิยมท่ีก  าหนดไว  ้มีความจริงใจและตั้งใจท่ี
จะท าให้ดี ถึงแมว้่าจะมองว่าเป็นชยัชนะเพียงเล็กน้อยก็ตาม  โดยถือว่าส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงแสดงถึง
ความก้าวหน้า และเป็นรากฐานส าคัญส าหรับสร้างพนัธะสัญญาเพ่ือชัยชนะอนัยิ่งใหญ่ต่อไป 
               ประการท่ี 5 ตอ้งเสริมสร้างก าลงัใจ (Encouraging the Heart) เพื่อท าให้ทุกคนในทีม
พร้อมท่ีจะมีส่วนช่วยท างานใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงค์ ผูน้  าจะตอ้งไม่ลืมหรือมองขา้มส่ิงเหล่าน้ี 
และไม่ลืมท่ีจะใหร้างวลั กล่าวขอบคุณ จดังานฉลอง หรือท าอะไรก็ไดท่ี้ท าให้พวกเขาเหล่านั้นได้
รู้สึกว่าเป็นเพราะพวกเขานั้นเองงานจึงส าเร็จหรือเป็นจริงข้ึนมาได ้
 2.5 แบบของผู้น าตามทฤษฎี 3 มติ ิ(The 3-D Theory) ของ William J. Reddin   
      William J. Reddin (1970, pp.61-237) เจา้ของแบบของผูน้  าตามทฤษฎี 3 มิติ คือ
ปฏิสมัพนัธร์ะหว่างแบบของผูน้  ากบัสถานการณ์ในแบบของผูน้  าท่ีมีอยู่แลว้อยู่ 2 มิติ ไดแ้ก่ การมุ่ง
งาน หมายถึง การใหค้วามส าคญักบัโครงสร้างความสมัพนัธข์องงานและการมุ่งความสัมพนัธ์หรือ
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มนุษยสัมพนัธ์นั้นจะให้ความส าคัญกบัการสร้างและการรักษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลไว ้
องคป์ระกอบทั้ง 2 น้ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูน้  า 4 แบบ   ดงัต่อไปน้ี  
  1) แบบมุ่งเกณฑ ์(Separated Style) เป็นผูน้  าท่ีใหค้วามส าคญักบังานและสัมพนัธภาพกบั 
ผูร่้วมงานต ่า เป็นผูน้  าท่ีมีลกัษณะปลีกตวั ใหค้วามสนใจอย่างมากในเร่ืองการแกไ้ขส่ิงต่างๆ ท่ีออก 
นอกกรอบใหเ้ขา้รูปเขา้รอย   ชอบใชก้ารรายงานมากกว่าการพูดคุย   ใชก้ารส่ือสารน้อยในทุกทาง
และใหค้วามสนใจอยา่งมากในเร่ืองของกฎเกณฑแ์ละกรรมวิธีต่างๆ ท างานอยา่งระมดัระวงั เป็นนัก 
อนุรักษนิ์ยม ยดึกระบวนการและขอ้เท็จจริง เจา้ระเบียบ ชอบวางกฎเกณฑ์ต่างๆ ยึดความถูกตอ้ง 
แน่นอน ไม่ชอบการยดืหยุน่ มีความสุขุมรอบคอบ อดทนและใจเยน็ 
  2) แบบมุ่งงาน (Dedicated Style) เป็นผูน้  าท่ีให้ความส าคญักบังานสูงแต่ให้ความส าคญั 
ในเร่ืองสัมพนัธภาพกับผูร่้วมงานต ่า ผูน้  าประเภทน้ีประเมินค่าของผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการ
พิจารณา ผลงานหรือผลผลิต ท างานในรูปของคณะกรรมการ แสดงความกระตือรือร้นในการท างาน
และชอบคิดริเร่ิม ชอบการประเมิน ชอบการแนะน า ผูน้  าแบบน้ีเช่ือว่าการใหร้างวลัเป็นส่ิงส าคญัใน
การสร้างอิทธิพลต่อคนอ่ืนและยงัเช่ือว่าการลงโทษเป็นมาตรการส าคญัท่ีจะหยุดย ั้งการกระท าท่ีไม่
สมควร ความเช่ือมัน่ในตนเองสูงและชอบใชอ้  านาจ  
  3) แบบมุ่งสัมพนัธ์ (Related Style) เป็นผูน้  าท่ีให้ความส าคญักับผูร่้วมงานสูงแต่ให ้
ความส าคญักบัความส าเร็จของงานต ่า เน้นมนุษยสัมพนัธ์เป็นหลกัในการท างาน เป็นคนเรียบร้อย 
ชอบการสนทนา มีลกัษณะเป็นมิตรกบัทุกคน เป็นกนัเอง เห็นใจคนอ่ืน ไม่โออ้วดตนเอง ชอบสร้าง
บรรยากาศในการท างานให้มีความรู้สึกมัน่คง พยายามลดความขดัแยง้ ไม่ชอบใชว้ิธีการลงโทษ 
ชอบสนับสนุนผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มีความเจริญก้าวหน้าในทุกโอกาสและมีลักษณะเป็นนัก
ประสานงานท่ีดี  
  4) แบบมุ่งประสาน (Integrated Style)  เป็นแบบผูน้ าท่ีให้ความส าคญักบัผูร่้วมงานและ
งานไปพร้อมๆ กนั  เท่าๆ กนั  เป็นผูน้  าท่ีประสานแบบมุ่งงานและแบบมุ่งสัมพนัธ์เขา้ดว้ยกนั  ชอบ
มีส่วนร่วมในการท างาน   ชอบการประชุม  ชอบการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง  มุ่งอนาคตมากกว่า
อดีตหรือปัจจุบนั  ชอบท างานเป็นทีม  ไม่ห่วงเร่ืองอ  านาจ  ก  าหนดหน้าท่ีของบุคคลจากความมุ่ง
หมาย อุดมคติ  เป้าหมายและนโยบาย  เป็นผูป้ระสานความตอ้งการของแต่ละบุคคลกบัเป้าหมาย
ขององค์การ ใชว้ิธีการจูงใจท าให้ผูใ้ต้บงัคบับัญชารู้สึกว่าไม่ถูกบีบบงัคบั  เสริมสร้างขวญัและ
ก าลงัใจแก่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อความมีประสิทธิภาพของงาน  จดัเป็นผูน้  าแบบอุดมคติ  
  ส่วนมิติประสิทธิผลนั้นจะเพ่ิมเขา้ไปเป็นมิติท่ี 3 ซ่ึงในท่ีน้ีจะกล่าวโดยสรุปถึงประเภท
ภาวะการเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลมากกว่าและประเภทภาวะการเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลน้อยกว่า 
ดงัน้ี  
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  ประเภทผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล คือ 
  1)  นกับริหาร  (Executive)  ผูน้  าแบบน้ีจะมีความสนใจเป็นอย่างมากทั้งในเร่ืองของงาน
และสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล นักบริหารแบบน้ีจะเป็นผูจู้งใจท่ีดี มีการวางมาตรฐานท่ีสูง 
ตระหนกัในความแตกต่างของบุคคลและการใชก้ารท างานเป็นทีม 
  2) นักพฒันา  (Developer)  ผูน้  าแบบน้ีจะให้ความส าคัญแก่เร่ืองสัมพนัธภาพระหว่าง
มนุษยม์ากท่ีสุด แต่ใหค้วามสนใจกบังานน้อยท่ีสุด นักบริหารแบบน้ีจะมีความไวว้างใจในคนอ่ืน
อยา่งมาก และจะเขา้เก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนในฐานะเอกบุคคล 
  3)  นกัเผด็จการแบบใชพ้ระคุณ  (Benevolent Autocrat) ผูน้  าแบบน้ีจะใหค้วามสนใจอยา่ง
มากกบังาน และใหค้วามสนใจเร่ืองสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลน้อย นักบริหารแบบน้ีจะทราบดีว่า 
อะไรเป็นส่ิงท่ีเขาตอ้งการและจะท าใหบ้รรลุผลไดอ้ยา่งไร  
  ประเภทผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิผล คือ 
  1)  ผูป้ระนีประนอม (Compromiser) ผูน้  าแบบน้ีจะมีความสนใจอย่างมากทั้งในแง่งาน
และสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลในสถานการณ์ท่ีตอ้งการเนน้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง หรือไม่เน้นอะไรเลย
ก็ตาม ผูน้  าแบบน้ีจะเป็นผูต้ดัสินใจท่ีไม่ดีและอ่อนไหวต่อแรงบีบคั้นมาก 
  2)  นักบุญ (Missionary) ผูน้  าแบบน้ีจะให้ความส าคัญแก่ทั้งเร่ืองคนและสัมพนัธภาพ
ระหว่างบุคคลมากท่ีสุด แต่ใหค้วามสนใจกบัเร่ืองงานนอ้ยท่ีสุด ในสถานการณ์พฤติกรรมบุคคลไม่
มีความเหมาะสม นกับริหารแบบน้ีจะใหค้วามส าคญัเร่ืองสามคัคีปรองดองกนั 
  3)  นักเผด็จการ (Autocrat) ผูน้  าแบบน้ีจะให้ความสนใจกับงานมากท่ีสุด แต่ให้ความ
สนใจกบัเร่ืองสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลน้อยท่ีสุดในสถานการณ์ท่ีซ่ึงพฤติกรรมบุคคลมีความ
เหมาะสมหรือไม่ก็ตาม ผูน้  าแบบน้ีจะไม่มีความสนใจในบุคคลอ่ืน แต่จะสนใจอยู่เฉพาะกบังาน
เหล่านั้น 
  4)  ผูท้ิ้งงาน (Deserter) ผูน้  าแบบน้ีจะให้ความสนใจน้อยท่ีสุด ทั้งเร่ืองงานและเร่ือง
สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล ในสถานการณ์ท่ีซ่ึงพฤติกรรมมีความไม่เหมาะสม ผูน้  าแบบน้ีจะมี
ลกัษณะเฉยๆไม่ยุง่กบัใคร 
 2.6  แบบของภาวะผู้น าตามทรรศนะของนักวชิาการไทย 
    นกัวิชาการไทยไดศึ้กษาแบบของภาวะการเป็นผูน้  าไวห้ลายท่านดงัน้ี 
  พนพร  พุกกะพนัธุ์ (2544, หน้า 20-21) ไดว้ิเคราะห์ลกัษณะและจ าแนกแบบของผูน้  า
ออกเป็น 3 แบบ ดงัน้ี 

 1) พิจารณาการท่ีผูน้  าไดม้าซ่ึงอ  านาจ ยึดหลกัการพิจารณาจากพฤติกรรมของผูน้  าท่ีได้
ด  าเนินไปไดก้็โดยอาศยัอ  านาจหน้าท่ี (Authority) และอ านาจบารมี (Power) เป็นเคร่ืองมือทั้งใน
ลกัษณะท่ีเป็นพิธีการ (Formal) และไม่เป็นพิธีการ (Informal) เพื่อก่อให้เกิดพลงัร่วมของกลุ่ม
พฤติกรรมในการด าเนินงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก  าหนดไวแ้ละในบางกรณีผูน้  าไดอ้  านาจใน
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การปกครองบงัคบับญัชาจนสามารถเอาชนะใจผูอ่ื้นจนกระทัง่ผูน้  าใชบุ้คคลอ่ืนท างานเพ่ือให้บรรลุ
ถึงจุดหมายตามประสงคไ์ด ้อ านาจหนา้ท่ีน้ีอาจไดม้าจาก กฎหมาย กฎระเบียบ หรือขนบธรรมเนียม
ในการปฏิบัติราชการซ่ึงมีส่วนช่วยส่งเสริมให้ผูน้  าและฐานะของผูน้  าสูงส่งสมบูรณ์ยิ่งข้ึน โดย
จ าแนกผูน้  าประเภทน้ีออกไดเ้ป็น 3 แบบ คือ 
  แบบท่ี 1 ผูน้  าแบบใชพ้ระเดช (Legal Leadership) เป็นผูน้  าท่ีได้มาซ่ึงอ  านาจในการ
ปกครอง บงัคบับญัชาตามกฎหมาย มีอ  านาจและใชอ้  านาจไดต้ามกฎหมาย มีอ  านาจตามต าแหน่ง
หนา้ท่ีราชการมากกว่าท่ีจะก่อใหเ้กิดอ  านาจ หรือใชอ้  านาจอนัเกิดข้ึนจากตวัผูน้ั้นหรือจากบุคลิกภาพ
ของผูน้ั้นเอง หัวหน้าแบบน้ีไดแ้ก่ ผูด้  ารงต าแหน่งต่างๆ ในกระทรวง ทบวง กรม เช่น รัฐมนตรี 
อธิบดีหวัหนา้กอง หวัหนา้แผนก เป็นตน้ 
  แบบท่ี 2 ผูน้  าแบบใชพ้ระคุณ (Charismatic Leadership) คือผูน้  าท่ีได้มาซ่ึงอ  านาจอนั
เกิดข้ึนจากบุคลิกภาพซ่ึงเป็นคุณสมบติัส่วนตวัของผูน้ั้น ไม่ใชอ้  านาจท่ีเกิดข้ึนจากต าแหน่งหน้าท่ี
การงานความส าเร็จในการครองใจและชนะใจของผูน้  าประเภทน้ี ไดม้าจากแรงศรัทธาท่ีท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความเคารพนบัถือและเป็นพลงัท่ีจะช่วยผลกัดนัใหร่้วมมือร่วมใจกนัปฏิบติัตาม
ค าสัง่หรือค าแนะน าของผูเ้ป็นหวัหนา้ดว้ยความเต็มใจ 
  แบบท่ี 3 ผูน้  าแบบพ่อพระ (Symbolic Leadership) เป็นผูน้  าท่ีมีอ  านาจหนา้ท่ีตามกฎหมาย
แต่ไม่ไดใ้ชอ้  านาจหน้าท่ีในการปกครองบงัคบับญัชาหรือสั่ง การให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม
ค าสั่งแต่การท่ีบุคคลเหล่านั้นปฏิบัติเพราะเกิดแรงศรัทธาหรือสัญลกัษณ์ในตัวของผูน้ั้น เช่น
พระมหากษตัริย ์

 2) พิจารณาจากวิธีการท่ีผูน้  าใชอ้  านาจ แบ่งออกเป็น 3 แบบ คือ 
  แบบท่ี 1 ผูน้  าแบบเผด็จการ (Autocratic Leadership) หรืออตันิยม ใชอ้  านาจต่างๆ ท่ีมีอยู่
ในการสัง่การแบบเผด็จการโดยรวมอ านาจ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟังโดยเด็ดขาด ไม่ให้โอกาสไดม้ี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

 แบบท่ี 2 ผูน้  าแบบเสรีนิยม (Laisser-Faire Leadership, Free-Rein Leadership) ผูน้  าแบบน้ี
จะปล่อยให้ผูอ้ยู่ใต้บงัคบับัญชากระท ากิจการใดๆ  ได้โดยเสรี ซ่ึงการกระท านั้นต้องไม่ขดัต่อ
กฎหมายกฎระเบียบ หรือขอ้บงัคบัท่ีก  าหนดไวแ้ละตนเป็นผูดู้แลใหกิ้จการด าเนินไปไดโ้ดยถูกตอ้ง
เท่านั้นมีการตรวจตรานอ้ยมาก ไม่ค่อยใหค้วามช่วยเหลือในการด าเนินงานใดๆ ทั้งส้ิน 

 แบบท่ี 3 ผูน้  าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership) เป็นผูน้  าท่ีประมวลเอาความ
คิดเห็น ขอ้เสนอแนะจากคณะบุคคลท่ีอยู่ใตบ้งัคบับญัชาท่ีมาประชุมร่วมกนัอภิปราย  แสดงความ
คิดเห็นในปัญหาต่างๆ เพื่อน าเอาความคิดเห็นท่ีดีท่ีสุดมาใช้ ฉะนั้นนโยบายและค าสั่งจึงมีลกัษณะ
เป็นของบุคคลโดยเสียงขา้งมาก 
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 3)  พิจารณาจากบทบาทผูน้ าเสนอออก จ าแนกเป็น 3 แบบ ดงัน้ี 
  แบบท่ี 1  ผูน้  าแบบบิดามารดาปกครองบุตร (Parental Leadership) ผูน้  าแบบน้ีปฏิบติัตน
เหมือนพ่อแม่ปกครองลกู ท าตนเป็นพ่อแม่ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและปรารถนาท่ีจะใหผู้บ้งัคบับญัชา
เช่ือฟัง ปฏิบติัตามท่ีตนไดอ้อกค าสั่ง และให้ความเคารพนับถือตนเหมือนพ่อแม่ดว้ย ผูน้  าแบบน้ีมี
ลกัษณะเหมือนผูน้  าแบบอตันิยม 

 แบบท่ี 2  ผูน้  าแบบนักการเมือง (Manipulator Leadership) ผูน้  าประเภทน้ีพยายามสะสม
และใชอ้  านาจโดยอาศยัความรอบรู้และต าแหน่งหน้าท่ีการงานของคนอ่ืนมาแอบอา้ง  เพื่อให้ตนมี
ความส าคญัหรือเขา้กบัสถานการณ์นั้นๆ ผูน้  าแบบน้ีจะยืมมือของผูบ้งัคบับญัชาของผูน้  าแบบน้ีอีก
ชั้นหน่ึง โดยขอเสนอใหส้ัง่การเพ่ือประโยชน์แก่การสร้างอิทธิพลใหแ้ก่ตนเอง 
  แบบท่ี 3  ผูน้  าแบบเช่ียวชาญ (Expert Leadership) ผูน้  าแบบน้ีเกือบจะเรียกไดว้่าไม่ไดเ้ป็น
ผูน้  าตามความหมายทางการบริหารเพราะมีหน้าท่ีให้ค  าปรึกษาแนะน าแก่  Staff ผูน้  าแบบน้ีมกัเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญและมีความรู้เฉพาะอยา่ง 

 กิติ ตยคัคานนท ์(2543, หนา้ 46-50) ไดจ้  าแนกแบบของผูน้  าต่างๆ ออกเป็น 2 แบบ ดงัน้ี 
1) แบบท่ีมีประสิทธิผลสูง 4 แบบ 

  แบบท่ี 1 แบบท างานตามสั่ง (Bureaucrat) บริหารงานโดยยึดและปฏิบติัตามกฎระเบียบ
อยา่งเคร่งครัด ชอบการตรวจสอบรายละเอียดของงาน ชอบอา้งเหตุผล มีความยุติธรรม ไม่ชอบเขา้
ไปยุ่งเก่ียวกบัปัญหาของผูอ่ื้นๆ ชอบท างานประจ ามากกว่างานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสนใจการ
ท างานแต่ไม่สนใจความส าเร็จของงานและสมัพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน จึงไม่มีการวางแผนระยะยาว 
  แบบท่ี 2 แบบนกัพฒันา (Developer) บริหารงานโดยยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์จูงใจให้คนท างานและมอบงานใหม่ๆ ให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความฉลาดและมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 แบบท่ี 3 แบบเผด็จการมีศิลป์ (Benevolent Autocrat) บริหารงานโดยมีลกัษณะของผูเ้ผด็จ
การ แต่สามารถใชล้กัษณะดงักล่าวอยา่งนุ่มนวลกว่า มีความคิดริเร่ิม กระตือรือร้น ให้การยอมรับ มี
การประเมินผลงานทั้งทางดา้นปริมาณและคุณภาพ 

 แบบท่ี 4 แบบนกับริหาร (Executive) บริหารงานโดยยดึหลกัการท างานเป็นทีม ใชว้ิธีการ
เขา้ไปมีส่วนร่วมอยา่งเหมาะสม ตั้งมาตรฐานการท างานไวสู้งและย ัว่ยุให้มีการท างานให้ไดผ้ลงาน
สูงข้ึนโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล สามารถประสานงานกับคนอ่ืนได้ดี รู้จักน า
ความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 

 2) แบบท่ีมีประสิทธิผลต ่า 4 แบบ 
 แบบท่ี 1 แบบหนีงาน (Deserter) บริหารงานตามระเบียบแต่ขาดความสนใจ หลีกเล่ียงการ

เขา้ไปมีส่วนร่วมในการท างาน ความรับผดิชอบ การใหข้อ้เสนอแนะหรือใหค้วามเห็น ไม่มีความคิด
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ริเร่ิมสร้างสรรค ์ใจแคบ ชอบขดัผูอ่ื้น ท าเร่ืองง่ายใหเ้ป็นเร่ืองยาก ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงไม่ค่อยให้
ความร่วมมือ ขาดการติดต่อส่ือสารและขาดความกระตือรือร้น 

 แบบท่ี 2 แบบนักบุญ (Missionary) บริหารงานโดยใชค้วามเมตตา นึกถึงแต่คนมากกว่า
งานถือว่าความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนัในระหว่างผูร่้วมงานส าคญักว่าผลผลิตของงาน  ให้ความอบอุ่น
แก่ผูร่้วมงาน ชอบหลีกเล่ียงการโตแ้ยง้ เห็นทุกส่ิงเป็นเร่ืองง่าย ไม่ชอบคิดริเร่ิมในการท างานใด ไม่
วิตกในเร่ืองของผลงานหรือมาตรฐานและการควบคุม ถือว่าการท างานท่ีดีท่ีสุดคือการท าความสงบ
เรียบร้อยเอาไว ้

 แบบท่ี 3 แบบเผด็จการ (Autocrat) บริหารแบบมุ่งงานอย่างเดียว ไม่ให้ความส าคญักบั
สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล ยึดความส าคัญของงานเป็นหลักชอบวิจารณ์ ชอบข่มขู่ ชอบการ
ตดัสินใจคนเดียว ตอ้งการใหค้นอ่ืนฟังและท าตาม มีความเด็ดขาดในการขจดัปัญหา ความขดัแยง้ มี
การส่ือสารทางเดียวคือจากบนลงล่าง ชอบสร้างความหวาดกลวั 

 แบบท่ี 4 แบบประนีประนอม (Compromiser) บริหารงานโดยขาดความเด็ดขาดในการ
ตดัสินใจ ในบางคร้ัง อาจยินยอมให้ผูใ้ตบ้งัคับบญัชาเขา้มามีส่วนร่วมมากเกินไปหรือใชว้ิธีการ
ประสานงานและมุ่งสมัพนัธท่ี์ไม่เหมาะสม 

 เนาวรัตน์  แยม้แสงสงัข ์(2545, หนา้ 101-102) จ าแนกแบบของผูน้  า ออกเป็น 4 แบบ คือ 
 แบบท่ี 1 ผูน้  าแบบเน้นตวัเองเป็นใหญ่ (Great Man) เป็นแบบท่ีชอบใชอ้  านาจ มีความ

เช่ือมัน่ว่าตนเองเป็นผูเ้ก่งกว่าผูอ่ื้น ชอบเขา้ไปใหค้  าแนะน าหรือสัง่การมากกว่าใชร้ะบบการส่ือสาร 
ใชก้ารส่ือสารทางเดียวคือการสั่งการโดยตรง ไม่ชอบรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นเพราะเช่ือว่า
ตนเองเก่งทุกอยา่ง ขอ้เสียของผูน้  าแบบน้ีคือท าให้ขวญัและก าลงัใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ดี ขาด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ไม่มีมนุษยส์มัพนัธก์บัผูร่้วมงาน แต่ขอ้ดีคือช่วยใหง้านท่ีเร่งด่วนด าเนินไป
ไดท้นัเวลา 

 แบบท่ี 2 ผูน้  าแบบเน้นทีมงาน (Professional Man) เป็นแบบท่ีผูน้  านิยมท างานเป็นกลุ่ม
หรือคณะและยดึจุดมุ่งหมายเป็นส าคญัใชก้ารส่ือสารแบบสองทาง คือให้โอกาสไดซ้กัถามตอบโต ้
ท าความเขา้ใจ ขอ้เสียของผูน้  าแบบน้ีก็คือตอ้งใชก้ารประสานท่ีมีประสิทธิภาพ ส่วนขอ้ดีคือขวญั
ก าลงัใจของผูร่้วมงานดี มีความคิดริเร่ิม เพ่ิมความสามารถใหก้บัทีมงานและท างานดว้ยความรู้สึกท่ี
ดี 
  แบบท่ี 3 ผูน้  าแบบเน้นสังคม (Social Man) ผูน้  าจะเน้นเร่ืองความพึงพอใจของคนหรือ
เพื่อนร่วมงาน พยายามท่ีจะรู้จกัคนใหม้าก พยายามสร้างความสมัพนัธท่ี์ดี แมง้านจะไม่ดีนักก็ไม่ถือ
ว่าส าคญัเพียงแต่ขอให้คนอ่ืนยอมรับว่าตนเป็นคนดี ขอ้เสียของผูน้  าแบบน้ีคือตอ้งเสียเวลามากใน
การสร้างความสมัพนัธอ์นัดีกบัผูร่้วมงาน ไม่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ขอ้ดีคือสามารถแกปั้ญหา
ขดัแยง้ระหว่างผูร่้วมงานไดแ้ละท างานดว้ยความพอใจ 
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              แบบท่ี 4 ผูน้  าแบบเนน้ระเบียบ (Organizational Man) ผูน้  าแบบน้ีจะเน้นระเบียบกฎเกณฑ์
อยา่งเขม้งวด ชอบท างานเป็นพิธีการ ไม่ชอบท างานท่ีขดัต่อระเบียบแบบแผน ขอ้เสียของผูน้  าแบบน้ี
คือไม่เป็นผูส้ร้างมนุษยสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั ไม่มีการยดืหยุน่ การติดต่อส่ือสารใชช่้วงเวลายาว ขอ้ดีคือ
เป็นการส่งเสริมความยติุธรรม การท างานจะเป็นไปตามก าหนด ง่ายต่อการควบคุม 

 ธีระเดช สุขโข (2543, หน้า 15-17) กล่าวว่าผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งเป็นผูน้  าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงสู่การปฏิรูปการศึกษาอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงควรมีคุณสมบติัเฉพาะดงัน้ี 

 1)  มีวิสยัทศัน์ท่ีดี เป็นจิตนาการบนพ้ืนฐานความเป็นไปไดแ้ละน่าจะผ่านการวิเคราะห์
มาแลว้ 

 2)  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
 3)  อดทนต่อความเส่ียง 
 4)  มีความไวว้างใจได ้มีความเป็นธรรม มีคุณธรรม ผูอ่ื้นศรัทธายอมรับ 
 5)  มีความเช่ือมัน่ แมบ้างคร้ัง ตอ้งเส่ียง 
 6)  มีภาวะผูน้  า สร้างคนเป็น สร้างทีมงานท่ีดีได ้ใหค้วามอบอุ่นต่อผูร่้วมงาน 
 7)  มีความกลา้หาญ กลา้เส่ียงแต่ก็ผา่นการวางแผนมาแลว้ 
 8)  มีการติดต่อส่ือสารท่ีดีและสามารถใชห้ลายรูปแบบ 
 บัญชา อ้ึงสกุล (2543, หน้า 32-36) กล่าวถึงผูบ้ริหารการศึกษาท่ีทันสมัยกับการ

ประสานงานเชิงบวกว่า ผูบ้ริหารการศึกษาท่ีดีตอ้งมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
จะตอ้งใหห้ลกัการประสานสมัพนัธเ์ชิงบวกโดยเฉพาะ คือการให้ความส าคญักบัการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างบุคคลเพราะเป็นหนทางท่ีจะน าไปสู่การเกิดผลผลิต (Productivity) การติดต่อส่ือสารมีความ
จ าเป็นแก่ชีวิตทั้งในส่วนบุคคลและระหว่างการปฏิบติังานดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งให้ความส าคญักบั
การสร้าง  เจตคติท่ีดีต่อการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลในหน่วยงานก่อนท่ีจะพฒันาระบบงานอ่ืน  
ตอ้งมีความเขา้ใจพฤติกรรมของความแตกต่างระหว่างบุคคล  ทั้งทางกาย อารมณ์ สติปัญญาและ
ความสามารถในการเขา้สังคม ส่ิงส าคญัคือผูบ้ริหารตอ้งใจกวา้ง ไม่หูเบา ไม่เช่ืออะไรโดยไม่มี
เหตุผล พยายามสร้างระเบียบวินยัตนเองใหม้ากท่ีสุดและสร้างบุคลิกท่ีเป็นผูใ้ห้ก  าลงัใจคนอ่ืนๆ  อยู่
เสมอ รวมทั้งการใหค้วามส าคญัต่อผูอ่ื้นทุกคนทุกโอกาสซ่ึงมีหลกัการดงัน้ี 

1) การใชห้ลกัการ Ego State คือผูบ้ริหารตอ้งมองตวัเองและผูร่้วมงานใหท้ะลุปรุโปร่ง 
หรือรู้เขารู้เรา สามารถดึงศกัยภาพของผูร่้วมงานเพ่ือใหเ้ขาเกิดความรักและพร้อมท่ีจะทุ่มเทในการ
ท างานการรู้หลกัของ Ego State จะท าใหผู้พ้ดูรู้ตวัเองว่าจะส่ือสารกบัคนอ่ืนอย่างไร ในสถานการณ์
เช่นใด 

2) การใชห้ลกัสมัผสักายสมัผสัใจ (Stroking) คือหลกัการช่ืนชมใหก้  าลงัใจเอ้ืออาทรหรือ
การแสดงความยนิดีกบัผูร่้วมงานท่ีประสบความส าเร็จ การสมัผสักายสัมผสัใจสามารถเกิดข้ึนได ้2 
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ทาง คือ ทั้งบวกและลบ ผูบ้ริหารชั้นน าท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารงานจะให้ค  าชมเชยแก่
ผูร่้วมงานในทางบวกทั้งทางกายและใจอยูต่ลอดเวลา 
  สงวน ช้างเศวต (2536, หน้า 50-51) ได้น าเสนอแบบของผูน้  าส าหรับผูบ้ริหารใน
สถาบนัอุดมศึกษาไว ้10 ประการ ดงัน้ี 

 ประการท่ี 1 นักแกปั้ญหา (Problem Solver) หรือผูน้  าแบบนักจดัการ (Manager Leader) 
เป็นผูน้  าท่ีพยายามระบุปัญหาท่ีแทจ้ริงและทุ่มเทชีวิตจิตใจเพ่ือการแกปั้ญหาเหล่านั้น 

 ประการท่ี 2 ผูน้  าท่ีใชค้วามรู้ทางวิชาการน้อย (Low Profile Technocrat Leader) เป็นผูน้  า
ท่ีแสวงหาระบบเพ่ือแก้ไขส่ิงต่างๆ แทนท่ีจะหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมมา
ด าเนินการแกปั้ญหา 

 ประการท่ี 3 ผูไ้กล่เกล่ีย (Leader Mediator) เป็นผูน้  าท่ีมีทักษะด้านการไกล่เกล่ีย
ผสมผสานกบับารมีของตนเอง ท าใหบุ้คลิกภาพอยูเ่หนือความขดัแยง้ต่าง ๆ 

 ประการท่ี 4 ผูน้  าแบบเพื่อนร่วมงาน (Collegiate Leader) เป็นผูน้  าท่ียอมรับบทบาทใน
ฐานะเพ่ือนร่วมงานมากกว่าผูบ้ริหารมืออาชีพ 

 ประการท่ี 5 ผูน้  ายุคหลงัสมยัใหม่ (Post-Modern Leader) เป็นผูน้  าท่ีรับฟังความตอ้งการ
ของนกัศึกษา มีจุดยนืเคียงขา้งนกัศึกษา และสนบัสนุนการด าเนินกิจกรรมของนกัศึกษาอยา่งเต็มท่ี 

 ประการท่ี 6 ผูน้  าท่ีมีพรสวรรค์ (Charismatic Leader) เป็นผูน้  าท่ีสามารถน าความ
กระตือรือร้นของนกัศึกษามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ สามารถสร้างความรู้สึกแก่นกัศึกษาว่าพวกเขาเป็น
ส่วนหน่ึงของสถาบนั 

 ประการท่ี 7 ผูน้  าท่ีรักษากฎและระเบียบ (Law and Order Leader) เป็นผูน้  าท่ีก  าหนด
นโยบายและตั้งกฎเกณฑใ์หผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม 

 ประการท่ี 8 ผูน้  าท่ีไม่ชอบอยู่บริหารงาน (Absentee Plusalist Leader) เป็นผูน้  าท่ีปล่อย
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบริหารสถาบนั ส่วนตนเองใชเ้วลาไปปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นพิธีการต่าง ๆ 

 ประการท่ี 9 ผูน้  าแบบนกัจดัการในระบบราชการ (Pureaucrat-Entrepreneur Leader) เป็น
ผูน้  าท่ีบริหารงานแบบนกัธุรกิจ 

 ประการท่ี 10 ผูน้  าแบบฟ้ืนฟูการท างาน (Renaissance Leader) เป็นผูน้  าท่ีพยายามจะเป็น
ทุกส่ิงทุกอยา่งกบับุคลากรทุกคน 
 2.7 งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัแบบของภาวะการเป็นผู้น า 
       ในบริบททางการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัแบบของภาวะการเป็นผูน้  าปรากฏขอ้คน้พบใน
งานวิจยัหลายช้ิน ไดแ้ก่   
  ชยัวฒัน์ ชยางกูร (2549) ไดศ้ึกษาความส าเร็จของการเป็นผูน้  าในอนาคต  และสรุปเป็น
แนวทางการเป็นผูน้  าในอนาคต ว่ามีส่ิงท่ีตอ้งพฒันาคือ 1) ตอ้งมีวิสัยทศัน์ มองอนาคตให้ขาด
หมายถึงมองการเปล่ียนแปลงรอบๆ 2) ตอ้งเป็นผูน้  าท่ีเป็นแบบอย่าง 3) ตอ้งพฒันาการเรียนรู้อย่าง
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ต่อเน่ือง 4) ตอ้งไม่พอใจกบัการเติบโตอย่างธรรมดา 5) ตอ้งเป็นตวัอย่างในการใชเ้ทคโนโลยี 6) 
ตดัสินใจจากความรู้และขอ้มลู 7) เป็นตวัอยา่งท่ีดีในการดูแลเอาใจใส่ลกูคา้ 8) ตอ้งฉลาดในการวาง
คนและอตัราก าลงัและ 9) ตอ้งเป็นคนท่ีมีจริยธรรมและคุณธรรม 

 Elizabeth Sims-Pottle (2005) นกัศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยัเลไฮ (Lehigh 
University) ไดศ้ึกษาเร่ืองประสบการณ์และรูปแบบภาวะผูน้  าของผูน้  าโรงเรียนนานาชาติอเมริกนั
สตรี: การเดินทางส่วนตวัและทางวิชาชีพ ผูใ้หข้อ้มลูเป็นผูน้  าโรงเรียนนานาชาติสตรีจ านวน  6  คน 
ซ่ึงไดม้าจากการเลือกแบบเจาะจง วิธีการศึกษาใชก้ารสมัภาษณ์ 3 ตอน ประกอบดว้ยการสัมภาษณ์
เก่ียวกบัเร่ืองราวชีวิต รายละเอียดของประสบการณ์ และการสะทอ้นกลบัของผูใ้หข้อ้มลู  ซ่ึงผลสรุป
ของงานวิจัยพบว่า ผูน้  าสตรีในโรงเรียนนานาชาติอเมริกนัแสดงให้เห็นคุณลกัษณะท่ีมีร่วมกัน
ประเด็นหน่ึงคือการดูแลเอาใจใส่ 

 Charol Shakeshaft (1987) ไดศ้ึกษาวิทยานิพนธ์ปริญญาเอก 200 เร่ืองและบทความวิจยั  
600  เร่ืองภายใตค้  าถามว่ามีความแตกต่างระหว่างแบบภาวะผูน้  าของสตรีกบัผูช้ายหรือไม่  ผลสรุป
จากการศึกษาพบว่า 1) พฤติกรรมการบริหารของสตรีเน้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน  โดยสตรีใช้
เวลามากกว่าในการอยู่ร่วมกับผูอ่ื้น  ติดต่อส่ือสารมากกว่า สนใจความแตกต่างระหว่างบุคคล
มากกว่า  เอาใจใส่ครูและนักเรียนมากว่าผูช้าย 2) ผูบ้ริหารสตรีเน้นการสอนและการเรียนรู้ สตรีมี
ความรู้เก่ียวกบัการสอนดีกว่าผูช้ายและสามารถถ่ายทอดความรู้เก่ียวกบัวิธีกรสอนไดดี้กว่า  3) ส่วน
ส าคญัของสไตลก์ารบริหารของผูบ้ริหารสตรีคือการสร้างชุมชน  สตรีเป็นผูน้  าแบบประชาธิปไตย
มากกว่าผูช้าย เป็นผูน้  าแบบมีส่วนร่วม  ผูร่้วมงานท่ีมีผูบ้ริหารเป็นสตรีมีความพึงพอใจในงานสูง
กว่าและมีส่วนร่วมในการท างานมากกว่าท่ีมีผูบ้ริหารชาย 

 Carole V. De Casal และ Patricia Alba Mulligan (2004) แห่งมหาวิทยาลยัแคลิฟอร์เนียโพ
ลีเทคนิค (California Polytechnic State University) ไดศ้ึกษางานวิจยัเก่ียวกบัแบบภาวะผูน้  าและเพศ
ภาวะและสรุปว่าแบบภาวะผูน้  าของสตรีมีความเช่ือมโยงกบัคุณลกัษณะแบบเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
 3.  ทฤษฎีภาวะผู้น า 

  ภาวะผูน้  ามีหลายแบบแตกต่างกนัไปตามแนวคิดของนักทฤษฎีแต่ละคน  ภาวการณ์
เป็นผูน้  าท่ีเกิดประสิทธิภาพจ าเป็นตอ้งเลือกแบบภาวะผูน้  าใหเ้หมาะสมกบับทบาทท่ีเป็นไปไดแ้ละ
รู้จกัดดัแปลงใหเ้กิดประโยชน์มากท่ีสุด ทฤษฎีภาวะผูน้  านั้นแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัท่ี สร้อยตระกูล    
(ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550, หนา้ 255-256) จ  าแนกไว ้ไดแ้ก่   
 กลุ่มท่ี 1 ทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะ  (Trait) และคุณสมบัติ (Qualities) ของผูน้  าท่ีมี
ประสิทธิผล (Trait Theories)   
 กลุ่มท่ี  2 ทฤษฎีทางดา้นพฤติกรรม  (Behavior Theories) 
 กลุ่มท่ี  3 ทฤษฎีทางดา้นสถานการณ์ (Situational Theories)   
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 นอกจากน้ี  สมยศ  นาวีการ  (2549, หน้า 159)  ยงัไดอ้ธิบายเพ่ิมเติมว่าปัจจุบนัมีทฤษฎีท่ี
พฒันาข้ึนเม่ือเร็วๆ น้ี เรียกว่า “ทฤษฎีความเป็นผูน้  าเชิงปฏิรูป” (Transformational Leadership 
Theories) หรือหลายต าราเรียกว่าทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจ ัย
รวบรวมทฤษฎีดงักล่าวมาทั้งหมดแลว้จดัเรียงล  าดบัตามลกัษณะวิวฒันาการโดยแบ่งเป็น 4 กลุ่ม 
ประกอบดว้ย 

 กลุ่มท่ี 1 ทฤษฎีทางด้านคุณลกัษณะ (Trait) และคุณสมบัติ (Qualities) ของผูน้  าท่ีมี
ประสิทธิผล (Trait Theories)   

 กลุ่มท่ี 2  ทฤษฎีทางดา้นพฤติกรรม  (Behavior Theories)    
 กลุ่มท่ี 3 ทฤษฎีทางดา้นสถานการณ์ (Situational Theories)   
 กลุ่มท่ี 4 ทฤษฎีทางดา้นความเป็นผูน้  าเชิงปฏิรูปหรือทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง  

(Transformational Leadership Theories) 
  ผูว้ิจยัขอน าเสนอรายละเอียดแต่ละกลุ่มทฤษฎี ดงัน้ี 

 3.1  กลุ่มที่ 1 ทฤษฎทีางด้านลกัษณะ (Trait) และคุณสมบตั ิ(Qualities) ของผู้น าที่มี
ประสิทธิผล (Trait Theories)  
         กลุ่มน้ีเป็นกลุ่มทฤษฎีท่ีพิจารณาลกัษณะเฉพาะตัวในการเป็นผูน้  าเป็นหลกัโดย 
ทฤษฎีมหาบุรุษ ของ Ralph M. Stogdill (1974, pp.74-75) ทฤษฏีน้ีเช่ือว่าภาวะผูน้  าเป็นคุณลกัษณะท่ี
ติดตวัมาแต่ก  าเนิด ไม่สามารถเรียนรู้และพฒันาได ้นอกจากน้ียงัสนใจศึกษาปัจจยัคุณลกัษณะส่วน
บุคคลท่ีท าใหบุ้คคลประสบความส าเร็จในการเป็นผูน้  า โดย Ralph M. Stogdill ไดร้วบรวมงานวิจยั
ท่ีศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้  าจ  านวน 163 เร่ืองมาวิเคราะห์พบว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีท าให้
ประสบความส าเร็จในการเป็นผูน้  าจ  าแนกเป็น 6 ลกัษณะดงัต่อไปน้ี  

 1) ลกัษณะทางกายภาพ เช่นเพศ อาย ุรูปร่าง โครงสร้างภายนอก  
 2) ภูมิหลงัทางสงัคม เช่น การศึกษา ต าแหน่งทางสงัคม เป็นตน้  
 3) สติปัญญา เช่น ความรู้ ไหวพริบ ความเฉลียวฉลาด ความสามารถ  
 4) บุคลิกภาพ เช่น ท่าทาง ความกระตือรือร้น ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความคิดสร้างสรรค ์ 

  5) ลกัษณะทางสงัคม เช่น ศิลปะในการโนม้นา้วผูอ่ื้น การเขา้สงัคม การสร้างสมัพนัธภาพ 
หรือการใหค้วามร่วมมือกบับุคคลทัว่ไป 
  Keith Davis (1967, pp.99–100) ไดส้รุปลกัษณะส าคัญ 4 ประการ ท่ีจ  าเป็นส าหรับ
ภาวะการเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลในทศันะของเขาไวใ้นหนังสือ  “Human Relations at Work” 
กล่าวคือ 
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  ประการท่ี 1 ความเฉลียวฉลาด  (Intelligence)  อันหมายถึงความหลกัแหลมในการ
วิเคราะห์สัมพนัธภาพระหว่างบุคคลท่ียุ่งยากซับซ้อน รวมตลอดถึงความสามารถในการรับรู้ 
(Perceive) ติดต่อส่ือสารและจูงใจบุคคลอ่ืนดว้ย ผูน้  านั้นมีแนวโน้มท่ีจะฉลาดกว่าผูต้ามโดยเฉล่ีย   
แต่ระดบัความเฉลียวฉลาดท่ีต่างกนัก็ไม่จ  าเป็นตอ้งมีมากนกั 
  ประการท่ี 2 การบรรลุวุฒิภาวะทางสงัคม (Social Maturity) ผูน้  ามีแนวโน้มท่ีจะสนใจใน
เร่ืองทัว่ไปอยา่งกวา้งขวางและผูน้  าตอ้งมีความมัน่คงทางอารมณ์ไม่หวัน่ไหวง่าย ทั้งมีกิจกรรมต่างๆ 
มากมายดว้ย เขาตอ้งทนภาวะคบัขอ้งใจไดสู้ง ไม่มีทศันคติเป็นปฏิปักษ์ต่อสังคม พร้อมกนันั้นก็มี
ความเช่ือมัน่ในตนเองและมีความเคารพตนเองอยา่งพอสมควร 
  ประการท่ี 3 มีการจูงใจภายในและมีแรงขับด้านความส าเร็จ (Inner Motivation and 
Achievement Drives) ผูน้  าโดยทัว่ไปมกัจะมีแรงขบัทางดา้นการจูงใจ โดยมุ่งสู่ความส าเร็จในระดบั
ท่ีสูงข้ึนไปเป็นล าดบั เขามกัจะตอบสนองแรงจูงใจภายในโดยมุ่งท างานท่ีไดร้างวลัประเภทความ
พอใจในส่ิงซ่ึงจบัตอ้งไม่ได ้มากกว่าท่ีจะไดม้าซ่ึงรางวลัอนัเป็นส่ิงภายนอกท่ีมกัจบัตอ้งได ้
  ประการท่ี 4 มีทศันคติทางดา้นมนุษยสมัพนัธ ์ (Human Relations Attitudes) บรรดาผูน้  าท่ี
ประสบความส าเร็จและเป็นท่ียอมรับกนันั้น มกัจะท างานไดส้ าเร็จโดยอาศยัการพ่ึงพาบุคคลอ่ืน อนั
ไดแ้ก่ ผูต้ามหรือเพ่ือนร่วมงานของเขา ดงันั้นเขาจึงสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัสงัคมและพฒันาทกัษะ
ทางดา้นมนุษยใ์หสู้งยิง่ข้ึน 
  นอกเหนือจากการศึกษาดา้นภาวะการเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิผลดงักล่าวแลว้  การศึกษา
คุณลกัษณะของผูน้  ายงัใหค้วามส าคญักบัลกัษณะผูน้ าทางดา้นกายภาพ  บุคลิกภาพ  และจิตใจดว้ย 
ตวัอย่างเช่น Victor H. Vroom (1976, pp.66–68) ไดส้รุปว่าการศึกษาเพื่อคน้หาคุณลกัษณะความ
เป็นผูน้  าไม่ประสบผลส าเร็จเพราะไม่อาจช้ีใหเ้ห็นคุณลกัษณะใดๆท่ีท าใหเ้กิดความแตกต่างระหว่าง
ผูน้  าและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างชดัเจนแน่นอน  รวมไปถึงการศึกษาคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ี       
James M. Kouzes และ Barry Z. Posner (1995, p.21) ไดศ้ึกษาพบว่า คุณลกัษณะส าคญัของผูบ้ริหาร
จะตอ้งมีลกัษณะส าคญั เรียงล  าดบัดงัน้ีคือ ความซ่ือสัตย ์มองการณ์ไกล ความสามารถในการจูงใจ
และความสามารถสูงในการท างาน คุณลกัษณะท่ีส าคญัท่ีเรียกว่าความซ่ือสัตย  ์เป็นพฤติกรรมเชิง
จริยธรรมท่ีถือว่าเป็นลกัษณะร่วมท่ีผูบ้ริหารแต่ละหน่วยงานจะตอ้งมีร่วมกนั  ส่วนคุณลกัษณะอ่ืนๆ 
อาจแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของหน่วยงาน คุณลกัษณะส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีท าให้ผูน้  า หรือ
บุคคลส าคญัหลายท่านประสบผลส าเร็จคือ  คุณลกัษณะทางดา้นบารมี ซ่ึงเป็นส่ิงส าคัญในการ
เปล่ียนแปลงปัจเจกบุคคลใหป้ระสบความส าเร็จไดใ้นท่ีสุด   
  การศึกษากลุ่มท่ี 1 ท่ีเน้นเก่ียวกบัลกัษณะ (Trait) และคุณสมบติั (Qualities) ของผูน้  าท่ีมี
ประสิทธิผล (Trait Theories)  นั้นเป็นการศึกษาท่ีได้จากการสังเกตคุณลกัษณะของบุคคลท่ี
กลายเป็นผูน้  าและบุคคลท่ีเป็นผูต้าม  ซ่ึงผลลพัธ์ของการศึกษาทฤษฎีดงักล่าวน้ีมีขอ้จ  ากดัหลาย
ประการท่ีท าให้ไม่สามารถระบุได้ว่าคุณสมบัติของผูน้  าแบบใดจึงจะเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ
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สูงสุด  อยา่งไรก็ตาม  ทฤษฎีน้ีก็นบัว่าเป็นจุดเร่ิมตน้ในการบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงลกัษณะคุณสมบติัของผูน้  า
และภาวะผูน้  าอนัเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาทฤษฎีในยุคต่อๆ มา  และเป็นพ้ืนฐานส าคญัในการ
วิเคราะห์คุณสมบติัของผูน้  าและภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีในงานวิจยัคร้ังน้ีต่อไป 
 3.2  กลุ่มที่ 2 ทฤษฎทีางด้านพฤตกิรรม  (Behavior Theories)    
     กลุ่มน้ีมีแนวคิดท่ีแตกต่างจากกลุ่มแรกตรงท่ีเห็นว่าวิธีการศึกษาเก่ียวกบัลกัษณะ 
(Trait) และคุณสมบติั (Qualities) ของผูน้  าท่ีมีประสิทธิผล (Trait Theories) นั้นไม่เป็นท่ีนิยม กลุ่มน้ี
จึงมุ่งความสนใจไปท่ีการศึกษาแบบอ่ืนๆ ดังรายละเอียดต่อไปน้ี (Darwin Catwright and Alvin 
Zander, 1968, pp.527-533) 
 3.2.1  การศึกษาของมหาวทิยาลยัไอโอวา   
      ทฤษฎีทางดา้นพฤติกรรมผูน้  าท่ีเก่าแก่มากทฤษฎีหน่ึงซ่ึงมีผูศึ้กษาตั้งแต่
ปลายปี ค.ศ.1940 คือ Ronald Lippitt และ Ralph White โดยใชว้ิธีการทดลอง (Experience 
Approach) ภายใตก้ารควบคุมของ Kurt Lewin แห่งมหาวิทยาลยัไอโอวา (Iowa University) ซ่ึงได้
ศึกษาพฤติกรรมผูน้  าและแบ่งพฤติกรรมผูน้  าออกเป็น 3 แบบ ดงัน้ี (สมยศ นาวีการ, 2549, หนา้ 161) 
  แบบท่ี 1 ภาวะการเป็นผูน้  าแบบอตัตนิยม  (Autocratic  Leadership)  ผูน้  าน้ีจะเป็นผูถื้อ
ตนเองเป็นส าคญั  เขาจะเป็นผูต้ดัสินใจก าหนดเป้าหมายและวิธีการท างานดว้ยตนเอง  แลว้จึงสัง่การ
แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  โดยตนจะควบคุมบงัคบับญัชาอย่างใกลชิ้ด  (Close Supervision) ไม่ปล่อยให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความคิดเห็นและมีอิสระในการปฏิบติังาน  ทั้งน้ีเพราะเขาจะไม่มีความ
ไวว้างใจในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ดงันั้นจุดเนน้ของผูน้  าแบบน้ีคือตวัของเขาเอง  ภายใตภ้าวะการเป็น
ผูน้  าแบบน้ี  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีความไม่พอใจผูน้  าและจะแสดงความกา้วร้าวโตต้อบผูน้  า  หรือไม่
ก็เฉยเมยเสีย  หรือแสดงความกา้วร้าวเม่ือผูน้  าไม่อยู่ 
 แบบท่ี 2 ภาวะการเป็นผูน้  าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership)  ดว้ยภาวะการ
เป็นผูน้  าแบบน้ี  ผูน้  าจะมีทศันคติต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตรงขา้มกบัแบบแรก  เขาจะมีความไว้เน้ือเช่ือ
ใจผูใ้ต้บังคับบัญชา  เห็นผูใ้ต้บังคับบัญชามีความรู้ความสามารถ ดังนั้นเขาจะเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม (Participation)  ในการตดัสินใจ  ก  าหนดนโยบาย  รวมตลอดถึงก าหนด
วิธีการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี  โดยตวัผูน้  าเองก็มีส่วนอย่างเต็มท่ีดว้ยเช่นกนั  ดงันั้นจุดเน้นของผูน้  า
แบบน้ีจึงอยูท่ี่ทั้งตวัผูน้  าและผูป้ฏิบติังานทั้งหลายหรือรวมเรียกว่ากลุ่มนั่นเอง  ภายใตภ้าวะการน า
แบบน้ี  สมาชิกในกลุ่มจะมีความพึงพอใจสูง 
 แบบท่ี 3 ภาวะการเป็นผูน้  าแบบปล่อยเสรี  (Laissez-Faire Leadership) ดว้ยภาวะการเป็น
ผูน้  าแบบน้ี   ผูน้  าจะปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคับบญัชาปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี  เขาเป็นเพียงผูดู้แลอยู่ห่างๆ 
โดยไม่ค่อยมีบทบาทอะไรมากนกั  ดงันั้นจึงมีค  าเรียกผูน้  าแบบน้ีว่าผูน้  าแบบบุรุษไปรษณีย ์ เพราะ
เขามีหนา้ท่ีส่งผา่นข่าวสารเท่านั้น  ดงัไดก้ล่าวแลว้ว่าผูน้  าแบบน้ีจะไม่มีบทบาท  ตรงกนัขา้มบทบาท
แบบต่างๆ จะตกอยู่กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   จุดเน้นจึงอยู่ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส าคญั  จะเห็นไดว้่า
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ผูน้  าแบบน้ีไม่ไดท้ าการน าเลย  ดงันั้นอาจถือไดว้่าเขาเป็นผูน้  าจอมปลอม (Pseudo - Leaders) ใน
ภาวะการเป็นผูน้  าแบบน้ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีความพึงพอใจมากกว่าผูน้  าแบบอตัตนิยม  
 3.2.2  การศึกษาของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ 
                          ผลการวิจยัท่ีแพร่หลายล าดบัต่อมาไดแ้ก่ การศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่ง
โอไฮโอ (Ohio State University) โดย Stephen P. Robbins (2005, pp.335-336) ไดท้  าการศึกษาวิจยั
พบว่า พฤติกรรมของผูน้  าสามารถอธิบายในแง่ของมิติ 2 มิติ คือ 
 มิติท่ี 1 มิติท่ีมุ่งงาน  (Initiative Structure Task Oriented Leadership Style) เก่ียวขอ้งกบั
แบบพฤติกรรมของผูม้ีภาวะผูน้  าท่ีแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้  ากับผูร่้วมงานท่ีจะ
เสริมสร้างใหเ้กิดรูปแบบการจดัองคก์ารท่ีเหมาะสม ช่องทางการติดต่อส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจ
ระหว่างกนัในหน่วยงานตลอดจนถึงวิธีและกระบวนการปฏิบติังาน 
 มิติท่ี 2 มิติท่ีมุ่งคน  (Consideration or Employee Oriented Leadership Style) เป็นแบบ
พฤติกรรมของผูน้  าท่ีมุ่งการสร้างความไวว้างใจร่วมกนั การยอมรับนับถือซ่ึงกนัและกนั   มิตรภาพ 
การสนับสนุนและความสนใจในสวัสดิการของผูร่้วมงานหรือลูกจ้าง และผลจากการตอบ
แบบสอบถามปรากฏว่าแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารมี 5 แบบ คือ 
 แบบท่ี 1 มุ่งงานสูง - การมุ่งคนสูง 
              แบบท่ี 2 มุ่งงานต ่า - การมุ่งคนต ่า  
 แบบท่ี 3 มุ่งงานต ่า - การมุ่งคนสูง 
 แบบท่ี 4 มุ่งงานต ่า - มุ่งคนต ่า 
 แบบท่ี 5 มุ่งงานปานกลาง - มุ่งคนปานกลาง 
 การศึกษาของกลุ่มมหาวิทยาลยัมิชิแกนน้ีช้ีให้เห็นถึงการผสมผสานแบบพฤติกรรมของ
ผูน้  าทั้งแบบท่ีมุ่งงานและมุ่งคนเป็นแบบท่ีจะท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด  ส่วนใหญ่น่าจะข้ึนอยู่
กบัปัจจัยดา้นสถานการณ์และจากผลการศึกษาวิจยัของกลุ่มน้ีนับว่าเป็นแนวคิดทฤษฎีพ้ืนฐานท่ี
ส าคญัต่อการศึกษาวิจยัเร่ืองภาวะผูน้  าเป็นอยา่งมาก   
  3.2.3  การศึกษาของมหาวทิยาลยัมชิิแกน  
             Rensis Likert (1967, pp.3–12) ผูอ้  านวยการของสถาบนัวิจยัทางสังคม
ของมหาวิทยาลยัมิชิแกน  (Michigan Studies) ท าการวิจัยด้านภาวะผูน้  าโดยใช้เคร่ืองมือท่ี           
Rensis Likert และกลุ่มคิดข้ึน ประกอบดว้ย ความคิดรวบยอดเร่ืองภาวะผูน้  า  แรงจูงใจ การ
ติดต่อส่ือสาร การปฎิสมัพนัธแ์ละการใชอิ้ทธิพล การตดัสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพ
และสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ คือ (Gregory Moorhead & Ricky W. 
Griffin, 1995, p. 301) 
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 แบบท่ี 1 แบบใชอ้  านาจ (Explorative – Authoritative) ผูบ้ริหารใชอ้  านาจเผด็จการสูง 
ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเลก็นอ้ย บงัคบับญัชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อส่ือสารเป็น
แบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตดัสินใจอยูใ่นระดบัเบ้ืองบนมาก  

 แบบท่ี 2 แบบใชอ้  านาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครอง
ลูก ให้ความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จูงใจโดยการให้รางวลั แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ ยอมให้การ
ติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบนไดบ้้าง รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้ังคับบัญชาบ้าง และ
บางคร้ังยอมใหก้ารตดัสินใจแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับญัชา  

 แบบท่ี 3 แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) ผูบ้ริหารจะให้ความไวว้างใจ 
และการตดัสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใชค้วามคิดและความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ  ให้รางวลั
เพื่อสร้างแรงจูงใจ จะลงโทษนานๆคร้ังและใชก้ารบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 
ทางจากระดบัล่างข้ึนบนและจากระดบับนลงล่าง การวางนโยบายและการตดัสินใจมาจากระดบับน 
ขณะเดียวกนัก็ยอมใหก้ารตดัสินใจบางอยา่งอยูใ่นระดบัล่าง ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษาในทุกดา้น  

 แบบท่ี 4 แบบมีส่วนร่วมอย่างแทจ้ริง (Participative – Democratic) ผูบ้ริหารให้ความ
ไวว้างใจ และเช่ือถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ มีการให้
รางวลัตอบแทนเป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์
ร่วมกนั มีการประเมินความกา้วหนา้ มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดบับนและระดบัล่าง 
ในระดบัเดียวกนัหรือในกลุ่มผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารไดท้ั้งในกลุ่มผูบ้ริหาร
และกลุ่มผูร่้วมงาน  การบริหารแบบท่ี  4 น้ีจะท าให้ผูน้  าประสบผลส าเร็จและเป็นผูน้  าท่ีมี
ประสิทธิภาพ  ทั้งน้ีก็ข้ึนอยูก่บัการมีส่วนร่วมมากนอ้ยของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 
  3.2.4  การศึกษาของมหาวทิยาลยัเท็กซัส 
         มหาวิทยาลยัเท็กซสั ไดว้ิเคราะห์ขอ้บกพร่องบางอย่างในการศึกษาของ
มหาวิทยาลยัมิชิแกน และมหาวิทยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ และไดป้ระยกุตใ์ชข้อ้สรุปจาการวิจยัดว้ยการ
พฒันาตารางการบริหาร (The Managerial Grid) ข้ึนมา หรือเรียกว่าอีกอย่างหน่ึงว่าตารางความเป็น
ผูน้  า โดย  Robert R. Blake และ  Jane S. Mouton (1964, p. 20) ไดเ้สนอตารางการบริหารท่ีระบุมิติ
สองมิติของพฤติกรรมความเป็นผูน้  าว่าเป็นการมุ่งคนและการมุ่งงาน การมุ่งงานของผูบ้ริหารจะถูก
ประเมินตามมาตราส่วนเกา้คะแนน 9 จะหมายถึง  การมุ่งงานสูงมาก และ 1 จะหมายถึงการมุ่งงาน
ต ่ามาก ผูบ้ริหารท่ีมุ่งงานสูงจะมุ่งผลส าเร็จหรือการบรรลุเป้าหมาย มิติท่ีสองคือ  การมุ่งคนท่ีถูก
ประเมินตามมาตราส่วนเกา้คะแนนดว้ย 9 จะหมายถึงการมุ่งคนสูงมากและ 1 จะหมายถึงการมุ่งคน
ต ่ามาก ผูบ้ริหารท่ีมุ่งคนสูงจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้และพยายามสร้างความสัมพนัธ์ท่ีเป็นมิตรกบัผู ้
อยูใ่ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อจะช่วยวดัความสัมพนัธ์ของผูบ้ริหารต่อการให้ความส าคญักบังานและ
การใหค้วามส าคญักบัคน ผลการศึกษาแสดงลกัษณะภาวะผูน้  าใน 2 มิติ ตาข่ายการบริหารบ่งช้ีการ
จดัเรียงพฤติกรรมการจดัการบนพ้ืนฐานของลกัษณะความสนใจในงาน (Task - Oriented) และ
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ลกัษณะความสนใจในคน (People - Oriented) ซ่ึงเป็นปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั กรอบความคิด
ส าหรับพฒันาทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้  า (Leadership Grid) ซ่ึงประกอบดว้ย 2 มิติ ไดแ้ก่ มิติให้
ความส าคญักบัผลผลิต และมิติใหค้วามส าคญักบัคน ซ่ึงจ  าแนกพฤติกรรมผูน้  าเป็น 5 แบบ คือ 

 แบบท่ี 1 ไม่ใส่ใจ (Impoverished) หมายถึงผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ใส่ใจกบังานท่ีรับผิดชอบ 
ท างานใหแ้ลว้เสร็จโดยไม่ค  านึงถึงคุณภาพ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมท่ี ไม่ใหค้วามส าคญักบังานและคน  

 แบบท่ี 2 ชอบสังสรรค์ (Country Club) หมายถึงผูบ้งัคบับญัชาท่ีค  านึงถึงความพึงพอใจ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นพฤติกรรมผูน้  าท่ีใหค้วามส าคญักบัคนโดยไม่ใหค้วามส าคญักบังาน  

 แบบท่ี 3 สายกลาง (Middle of the road) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาค านึงถึงคุณภาพงาน
ควบคู่กบัค านึงถึงความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นพฤติกรรมผูน้  าท่ีใหค้วามส าคญักบังาน
และใหค้วามส าคญักบัคนในลกัษณะสมดุล  

 แบบท่ี 4 มุ่งงาน (Task) หมายถึงผูบ้งัคบับญัชาค านึงถึงคุณภาพงานมากกว่าค านึงถึงความ
พึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นพฤติกรรมผูน้  าท่ีใหส้ าคญักบังาน โดยไม่ใหค้วามส าคญักบัคน  

 แบบท่ี 5 ทีม (Team) หมายถึง ผูบ้ังคบับัญชาส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้มีความ
สามคัคี มีความไวว้างใจ และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ดงัภาพประกอบท่ี 2 

 
ภาพท่ี 2  Managerial Grid 

แหล่งท่ีมา: Robert R. Blake and Jane S. Mouton, 1964, p.10 
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 3.3  กลุ่มที่ 3 ทฤษฎีทางด้านสถานการณ์ (Situational Theories) 
     กลุ่มทฤษฎีทางดา้นสถานการณ์น้ี  เป็นกลุ่มทฤษฏีท่ีถือว่าภาวะผูน้  าเป็นเร่ืองของ
สถานการณ์ไม่ใช่เร่ืองของแต่ละบุคคลอีกต่อไปแลว้และเมื่อมีการศึกษาวิจยัในเร่ืองภาวะผู ้น า 
บรรดานกัวิชาการชั้นแนวหนา้ก็เร่ิมตระหนกัในความจ าเป็นท่ีจะส ารวจตรวจสอบให้กวา้งไกลกว่า
ท่ีจะหยุดแค่เพียงศึกษาพฤติกรรมผู ้น าเท่านั้ น ดังนั้นจึงมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับอิทธิพลของ
สถานการณ์ท่ีมีต่อรูปแบบของภาวะผูน้  าและในท่ีสุดไดเ้กิดเป็นทฤษฎีต่างๆข้ึนมา ดงัน้ี 
  3.3.1  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของ F.E.Fiedler (Fiedler’s Contingency 
Theory)  
 

 
 

ภาพท่ี 3  Fiedler Model 
แหล่งท่ีมา: Stephen P. Robbins, 2005, p.341 

 
 ในปี 1967  F.E. Fiedler (Stephen P. Robbins, 2005, p.341) ได้เสนอตัวแบบตาม
สถานการณ์ของภาวะการเป็นผู ้น า ท่ีมีประสิทธิผล (Contingency Model of Leadership 
Effectiveness) สมมติฐานพ้ืนฐานของทฤษฎีน้ีก็คือ 1) ผูน้  าท่ีมีการจูงใจในงาน (Task-Motivated 
Leaders)  จะท างานมีประสิทธิผลมากข้ึนเม่ือสถานการณ์ภาวะการเป็นผูน้  านั้นเป็นท่ีช่ืนชอบมาก
หรือเอ้ือต่อการใชค้วามเป็นผูน้  ามาก หรือไม่ช่ืนชอบเลย หรือไม่เอ้ือต่อการใชค้วามเป็นผูน้  าเลย  
และ 2) ผูน้  าท่ีมีการจูงใจในดา้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคล (Relationship-Motivated) จะท างานมี
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ประสิทธิผลมากในสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อการใชค้วามเป็นผูน้  าปานกลาง เหตุผลท่ีอาจน ามาอธิบายได้
ในท่ีน้ีคือเม่ือสถานการณ์เอ้ือต่อการใช้ความเป็นผูน้  า กลุ่มจะตั้งใจท างานโดยไม่ต้องมีการ
คะย ั้นคะยอมากอย่างไรก็ตามเม่ือสถานการณ์ไม่เอ้ือต่อการใชค้วามเป็นผูน้  า ผูน้  าก็ตอ้งพยายาม
ควบคุมสถานการณ์ไว ้ 
 F.E. Fiedler ยืนยนัว่าแบบภาวะการเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารค่อนขา้งจะเป็นพฤติกรรมท่ี
ถาวรซ่ึงยากท่ีจะเปล่ียนแปลง ดงันั้นบุคคลแต่ละคนจึงควรท างานในสถานการณ์ท่ีเหมาะกบัแบบ
ภาวะการเป็นผูน้  าของเขาหรือไม่ก็ตอ้งเปล่ียนแปลงสถานการณ์เพื่อให้สอดคลอ้งกบัแบบภาวะการ
เป็นผูน้  าของเขาเองเพ่ือท่ีจะเขา้ใจและประยุกต์ทฤษฎีน้ีได ้จ  าเป็นท่ีผูศึ้กษาจะตอ้งทราบถึงตวัแปร
ส าคญัท่ีเป็นตวัก  าหนดสถานการท่ีเอ้ือต่อการใชค้วามเป็นผูน้  าหรือไม่เอ้ือต่อการใชค้วามเป็นผูน้  า
รวมตลอดถึงการวดัแบบภาวะการเป็นผูน้  าเสียก่อน   
 ทฤษฎีของ F.E. Fiedler (1967) นั้นจึงอธิบายความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบของภาวะผูน้  า 
2 รูปแบบ คือ ภาวะผูน้  าแบบมุ่งงาน (Task Oriented) และภาวะผูน้  าแบบมุ่งความสัมพนัธ์ (Relation 
Oriented) กบัสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อการใชค้วามเป็นผูน้  าส าหรับการเป็นผูน้  า 3 รูปแบบ คือ 

 1) สมัพนัธภาพระหว่างผูน้  าและสมาชิก (Leader – Member Relationship) 
 2) โครงสร้างของงาน (Task Structure) 
 3) อ  านาจในต าแหน่งผูน้  า (Leader’s Position Power) 
        ในทศันะของ F.E. Fiedler  นั้น สัมพนัธภาพระหว่างผูน้  าและสมาชิกของกลุ่มหมายถึง
คุณภาพของสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลสองฝ่ายดงักล่าวสัมพนัธภาพระหว่างผูน้  าและสมาชิกของ
กลุ่มจะเป็นตวัก  าหนดท่ีส าคญัท่ีสุดของสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อการใชภ้าวะผูน้  าถา้สัมพนัธภาพนั้น
อบอุ่นและเป็นกันเอง สมาชิกจะยิ่งชอบและไวว้างใจผูน้  า ถา้สมาชิกกลุ่มยอมรับผูน้  าในด้าน
บุคลิกภาพ  อตัลกัษณ์ (Character) หรือความสามารถผูน้  าก็ไม่จ  าเป็นจะตอ้งใชอ้  านาจหน้าท่ีท่ีเป็น
ทางการดงันั้นจึงเป็นการง่ายส าหรับผูน้  าท่ีจะไดรั้บความร่วมมือจากสมาชิกกลุ่ม F.E. Fiedler  เห็น
ว่าสมัพนัธภาพอนัเป็นมิตรน้ี นบัเป็นตวัแปรท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าใหเ้กิดสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อการใช้
ความเป็นผูน้  า (Situational Favorableness) 
        ในแง่โครงสร้างของงาน โครงสร้างของงานจะเป็นตวัก  าหนดท่ีส าคญัอนัดบัสองแสดงถึง
สภาพท่ีเอ้ือต่อการเป็นผูน้  าส าหรับผูน้  า  F.E. Fiedler เห็นว่ายิง่งานท่ีกลุ่มท ามีระบบมากเท่าไรยิ่งท า
ใหผู้น้  าใชอิ้ทธิพลไดม้ากข้ึนเพียงนั้น การก าหนดระเบียบวิธีการปฏิบติัไวแ้ลว้ จะช่วยท าให้ผูน้  ามี
ความรู้เก่ียวกบัวิธีการท างานใหบ้รรลุผลไดม้ากกว่า และจะเป็นช่องทางท่ีจะสั่งให้กลุ่มปฏิบติัการ
ตามระเบียบปฏิบติัเหล่านั้น 
        ส าหรับอ านาจต าแหน่งนั้นเป็นตวัแปรท่ีดูจะมีความส าคญันอ้ยท่ีสุดในบรรดาตวัแปรทั้ง 3 
ท่ีกล่าวถึงในการท่ีจะสร้างสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อการใชค้วามเป็นผูน้  าหรือไม่เอ้ือต่อการใชค้วามเป็น
ผูน้  า อ  านาจในต าแหน่งนั้นเป็นเร่ืองของสิทธิและอ านาจหนา้ท่ีตามกฎหมายของผน้ าในองคก์ารท่ีจะ
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ใหค้  าสัง่ เขาสามารถใหร้างวลัแก่ผูป้ฏิบติัตาม และขณะเดียวกนัก็สามารถลงโทษผูท่ี้ฝ่าฝืนไดด้ว้ย 
ยิง่ผูน้  าอยูใ่นต าแหน่งท่ีสูง เขาก็จะยิง่มีอิทธิพลต่อกลุ่มไดม้ากข้ึน 
        จากการพิจารณาปัจจยั 3 ประการขา้งตน้อาจกล่าวไดว้่าสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อการใชค้วาม
เป็นผูน้  าท่ีสุดของผูน้  าจะเกิดข้ึนเม่ือผูน้  าท่ีไดรั้บความนิยมอย่างสูงจะท าการน ากลุ่มของเขาในการ
ท างานท่ีมีโครงสร้างอย่างสูง มีการก าหนดรายละเอียดไวอ้ย่างชัดเจน และผูน้  าจะต้องมีอ  านาจ
หนา้ท่ีท่ีเป็นทางการพอสมควร 
   3.3.2  ทฤษฎีทางด้านความเป็นผู้น าตามสถานการณ์ของ P. Hersey และ     K. H. 
Blanchard (Hersey and Blanchard’s Situational Theory) 
 

 
 

ภาพท่ี 4  Hersey and Blanchard's Situational Theory 
แหล่งท่ีมา: Stephen P. Robbins, 2005, pp.342 – 343 

 
 P. Hersey และ K. H. Blanchard (Stephen P. Robbins, 2005, pp.342 – 343) ไดพ้ฒันา
ทฤษฎีภาวะผูน้  าตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายระหว่างภาวะ
ผูน้  า 4 แบบ ไดแ้ก่ 

 แบบท่ี 1 แบบช้ีน า (Directive Leadership)  
 แบบท่ี 2 แบบสนบัสนุนและใหม้ีส่วนร่วม (Supportive/Participative Leadership)  
 แบบท่ี 3 แบบคอยตรวจสอบ (Monitoring Leadership)   
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 แบบท่ี 4 แบบท างานหนักและมุ่งเน้นความสัมพนัธ์ (High Task and Relationship 
Orientations)  

 แบบภาวะผูน้  า 4 แบบประกอบกบัสถานการณ์ 4 แบบ ไดแ้ก่ 
 สถานการณ์ท่ี 1 ผูต้ามไม่มีความสามารถ (Unable) ในการท างาน และไม่ปรารถนา 

(Unwilling) ท่ีจะท างาน 
 สถานการณ์ท่ี 2 ผูต้ามมีความสามารถ (Able) ในการท างาน แต่ไม่ปรารถนา (Unwilling) 

ท่ีจะท างาน 
 สถานการณ์ท่ี 3 ผูต้ามมีความสามารถ (Able) ในการท างาน และปรารถนา (Willing) ท่ีจะ

ท างาน 
 สถานการณ์ท่ี 4 ผูต้ามไม่มีความสามารถ (Unable) ในการท างาน แต่ปรารถนา (Willing) 

ท่ีจะท างาน 
  3.3.3  ทฤษฎีตามสถานการณ์แบบมีส่วนร่วมของของ Victor H. Vroom และ 
Phillip W. Yetton (Vroom and Yetton’s normative decision theory) 
                          ทฤษฎีน้ีไดรั้บการออกแบบเพ่ือช่วยให้ผูน้  าสามารถเลือกวิธีตัดสินใจท่ี
เหมาะสมและมีคุณภาพ โดย Victor H. Vroom และ Phillip W. Yetton (1973) เห็นว่าการท่ีผูน้  าหรือ
ผูบ้ริหารจะแสดงแบบภาวะผูน้  าออกมาอยา่งไรนั้นจะเห็นภายใตส้ถานการณ์ 5 ประการ (Thomas S. 
Bateman & Scott A. Snell, 1999, p.420) ไดแ้ก่ 
  ประการท่ี 1 ผูน้  าตดัสินใจโดยใชข้อ้มลูของตนเอง  
  ประการท่ี 2 ผูน้  าไดรั้บขอ้มูลของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้จึงตดัสินใจโดยอาจบอกหรือไม่
บอกใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ราบถึงลกัษณะของปัญหาก็ได ้ 
  ประการท่ี 3 ผูน้  าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาเป็นรายบุคคลโดยผูน้  าขอ
ค าแนะน าก่อนการตดัสินใจ  
  ประการท่ี 4 ผูน้  าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาเป็นกลุ่มรวบรวมความ
คิดเห็นแลว้ตดัสินใจ  
  ประการท่ี 5 ให้กลุ่มผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนในการแกปั้ญหาโดยมีการอภิปรายและให้
กลุ่มเป็นผูต้ดัสินใจเลือกแนวทางท่ีจะปฏิบติั 
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   3.3.4  ทฤษฎีวถิีทางสู่เป้าประสงค์ (Path – Goal Leadership Theory)  
 

 
 

ภาพท่ี 5  Path – Goal Leadership Theory 
แหล่งท่ีมา: Stephen P. Robbins, 2005, pp.345 – 346 

 
        ทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าประสงค์ (Path – Goal Leadership Theory) น้ีคิดข้ึนโดย Robert J. 
House เป็นอีกทฤษฎีหน่ึงซ่ึงเป็นท่ีกล่าวขวญักนัว่าทฤษฎีน้ีมีแนวทางมาจากทฤษฎีความคาดหวงั 
(Expectancy Theory) ในเร่ืองการจูงใจ (Motivation) โดย Robert J. House ไดแ้สดงทศันะว่า เมื่อ
พิจารณาจากทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าประสงคแ์ลว้ อาจก าหนดชนิดหรือแบบของภาวการณ์เป็นผูน้  าได ้4 
แบบซ่ึงพอสรุปไดด้งัน้ี (Stephen P. Robbins, 2005, pp.342-346) 
 แบบท่ี 1 ภาวะการเป็นผูน้  าแบบช้ีน า (Directive Leadership) ภาวะการเป็นผูน้  าแบบน้ีมี
ลกัษณะของภาวะการเป็นผูน้  าแบบอ านาจนิยม (Authoritarian) ผูน้  าจะเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายและ
แนวทางการปฏิบติังานโดยเฉพาะให้แก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา โดยผูบ้งัคบับญัชาจะไม่เปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม 
 แบบท่ี 2  ภาวะการเป็นผูน้  าแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ผูน้  าแบบน้ีจะมี
ความเป็นกันเอง มีลกัษณะเข้าหากันไดง่้ายและมีความเห็นอกเห็นใจในผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่าง
แทจ้ริง 
 แบบท่ี 3 ภาวะการเป็นผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) ผูน้  าแบบน้ีจะเปิด
โอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม โดยเขาจะขอใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นต่างๆ ถึง
กระนั้นเขาก็ยงัรักษาและสงวนหนา้ท่ีในการท าการวินิจฉยัสัง่การหรือการตดัสินใจไวท่ี้ตวัเขา 
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 แบบท่ี 4  ภาวะการผูน้  าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement – Orient Leadership) ผูน้  าแบบ
น้ีจะตั้งเป้าหมายท่ีน่าทา้ทายไวส้ าหรับผูใ้ตบ้ังคบับัญชา และมีความมัน่ใจว่าผูใ้ตบ้ังคบับัญชาจะ
บรรลุเป้าหมายต่างๆ เหล่านั้นไดอ้ยา่งดี ดงันั้นผูน้  าแบบน้ีจึงมีความเช่ือมัน่ในตวัผูบ้งัคบับญัชา และ
จะเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ี  

 จากการศึกษาคน้ควา้ผลงานการวิจยัของนกัวิชาการท่ีศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัทฤษฎีทางดา้น
สถานการณ์  ผูว้ิจยัพอสรุปไดว้่า  การเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพไม่ใช่ว่าจะอาศยัแต่เฉพาะคุณสมบติั
หรือภาวะผูน้  าและพฤติกรรมท่ีผูน้  าจะตอ้งมีเท่านั้น  แต่ทว่าจะตอ้งมีการอาศยัสถานการณ์ต่างๆ ท่ี
ผูน้  าจะสามารถแสดงภาวะผูน้  าและพฤติกรรมความเป็นผูน้  าออกมาต่อสถานการณ์นั้นๆ  รวมไปถึง
การแสดงพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีจะแสดงออกมาต่อผูน้  าท่ีแตกต่างกนัดว้ย 

 3.4  กลุ่มที่  4 ทฤษฎีทางด้านความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปหรือทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลง (Transformational Leadership Theories)  

                3.4.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ Bernard M. Bass และ    Bruce J. 
Avolio  

                          Bernard M. Bass และ Bruce J. Avolio (1994, pp.3-4) ได้วิเคราะห์
องค์ประกอบเก่ียวกับภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง และน าเสนอว่า ผูน้  าท่ีสามารถโน้มน้าวจิตใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ระท าตามท่ีผูน้  าปรารถนาหรือใหค้วามร่วมมือกระท ากิจกรรมใหบ้รรลุผลตาม
ตอ้งการ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะส าคญั 4 ประการ ไดแ้ก่  

 ประการท่ี 1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Charismatic Leadership) หมายถึงการท่ีผูน้  า
ประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม  ผูน้  าจะเป็นท่ียกย่อง เคารพนับถือศรัทธา 
ไวว้างใจและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน  โดยผูน้  าจะต้องเป็นบุคคลท่ีมี
วิสยัทศัน์ ผูน้  าเป็นผูไ้วใ้จไดว้่าจะท าในส่ิงท่ีถกูตอ้ง ผูน้  าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้  า
จะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้น
และเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม  

 ประการท่ี 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึงการท่ีผูน้  าจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน ผูน้  าจะกระตุน้
จิตวิญญาณของทีม ใหม้ีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและ
การคิดในแง่บวก ผูน้  าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้  า
จะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได  ้ผูน้  า
จะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสยัทศัน์และภารกิจขององค์กรและช่วยให้ผูต้าม
พฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 
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 ประการท่ี 3 การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึงการท่ีผูน้  ามีการ
กระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงานเพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดส่ิงใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผูน้  ามีการคิดและแกไ้ขปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิด
ริเร่ิมใหม่ๆ มีการให้ก  าลงัใจผูต้ามให้พยายามหาแนวทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ๆ  การกระตุน้ทาง
ปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจและแกไ้ข
ปัญหาดว้ยตนเอง  

 ประการท่ี 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individual Consideration) ผูน้  าจะมี
ความสมัพนัธเ์ก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้  าในการดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล  และท า
ใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้  าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Mentor) ของผู ้
ตามแต่ละคนเพื่อการพฒันาผูต้าม นอกจากน้ีผูน้  าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้ามโดยการให้โอกาสในการ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลใน
ดา้นความจ าเป็นและความตอ้งการ ยอมรับในการความแตกต่างของแต่ละบุคคล เช่นบางคนไดรั้บ
อ านาจในการตดัสินใจมากกว่า มีการส่งเสริมการส่ือสารสองทางและมีการจดัการดว้ยการเดินดู
รอบๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสมัพนัธ์กบัผูต้ามเป็นการส่วนตวั มีความสนใจใน
ความกังวลของแต่ละบุคคล ผูน้  าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
(Empathy) มีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผูต้าม  เปิดโอกาสให้พนักงานใช้
ความสามารถอย่างเต็มท่ี โดยผูน้  าจะดูแลว่าต้องการค าแนะน า  การสนับสนุนและการช่วยให้
กา้วหนา้ในการท างานท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่โดยท่ีผูต้ามจะไม่รู้สึกว่าก  าลงัถกูตรวจสอบ  

 3.4.2  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ Peter M. Senge    
                       Peter M. Senge (1990, p.68) นักทฤษฎีผูม้ีช่ือเสียงอีกท่านหน่ึงผูใ้ห้

ความหมายของค าว่าการคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) ไวว้่า วินัยในการมองเห็นภาพ
โดยรวมเห็นทั้งหมด มีกรอบท่ีมองเห็นความสมัพนัธท่ี์เก่ียวขอ้งกนั มากกว่าท่ีจะเห็นเชิงเหตุ เชิงผล
และเห็นแนวโนม้รูปแบบของการเปล่ียนแปลงมากกว่าท่ีจะเห็นอย่างฉาบฉวยหรือผิวเผิน  Peter M. 
Senge ไดบ้รรยายถึงภาวะผูน้  าแบบใหม่ ในฐานะผูส้ร้างวิสัยทศัน์เชิงกลยุทธ์ ว่าคนท่ีจะกา้วไปสู่
ความเป็นเลิศไดน้ั้นจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีส่ิงต่างๆดงัต่อไปน้ี กล่าวคือ 

 ประการท่ี 1 ตอ้งเป็นผูท่ี้มีวิสยัทศัน์ส่วนตน คือมีจุดมุ่งหมาย มีความหวงัท่ีจะไปเป็นอย่าง
ใดอยา่งหน่ึงในอนาคต มีแรงมุ่งมัน่ใฝ่ดี คือเม่ือมีวิสยัทศัน์แลว้ก็จะตอ้งมีแรงมุ่งมัน่ท่ีจะลงมือท ากิจ
ทั้งปวงใหบ้รรลุต่อผลส าเร็จ มีความมุ่งมัน่หมัน่ฝึกฝนให้เกิดความช านาญและมีความคิดวิเคราะห์
ส่ิงใดๆดว้ยเหตุดว้ยผล โดยไดแ้บ่งรูปแบบของภาวะผูน้  าออกเป็น 
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 ประการท่ี 2 เป็นนักออกแบบ (Designer) หมายถึงเป็นผูพ้ฒันาวิสัยทศัน์ ค่านิยมและ
จุดมุ่งหมายขององค์กร  โดยผูน้  าต้องท ากลยุทธ์ให้เหมาะสมกับความต้องการของผูค้นใน
สถานการณ์ ตวัผูน้  าจะตอ้งเป็นผูม้ีความคิดสร้างสรรค์ สามารถมองเห็นโอกาส ท่ีเปิดกวา้งต่อการ
เปล่ียนแปลงและการพฒันาใดๆ โดยการออกแบบวิธีการ ขั้นตอนและรูปแบบของกระบวนการ
ภายในองคก์รตลอดจนรูปแบบการผลิต  

 ประการท่ี 3 เป็นผูใ้ห้บริการหรือผูค้อยช่วยเหลือ (Steward) กล่าวถึง การเป็นผูน้  าท่ีตอ้ง
รับฟังวิสัยทัศน์ของผูอ่ื้นและปรับแต่งวิสัยทัศน์ของตน  ซ่ึงถือว่าเป็นความรับผิดชอบในฐานะ
เจา้หนา้ท่ีใหบ้ริการท่ีจะตอ้งท าใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในวิสยัทศัน์ขององคก์ร โดยผูน้  าจ  าเป็นตอ้งเป็น
ท่ีพึ่งพิงแก่ผูต้าม เป็นผูค้อยช่วยเหลือและสนับสนุนกิจกรรมให้ส าเร็จตามวตัถุประสงค์ ทีมงานจะ
รู้สึกมัน่ใจในการมีพ่ีเล้ียงและมีผูใ้หค้วามช่วยเหลือ  

 ประการท่ี 4 เป็นครูผูส้อน (Teacher) หมายถึงการเป็นผูน้  าท่ีตอ้งส่งเสริมความรู้ พฒันา
ความเขา้ใจอยา่งเป็นระบบและท าใหทุ้กคนสามารถเขา้ใจความเป็นจริงในปัจจุบนัทั้งหมดได  ้โดย
กระตุน้ใหผู้อ่ื้นไดคิ้ดไดเ้ขา้ใจมากกว่ามุ่งใหท้ าตาม  

 แนวคิดเชิงทฤษฎีตามล าดบัวิวฒันาการท่ีไดใ้หร้ายละเอียดไปแลว้ขา้งตน้น ามาสู่ขอ้สรุปท่ี
เป็นพ้ืนฐานแนวคิดของงานวิจยัเร่ืองภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครคร้ังน้ี  โดยเฉพาะอย่างยิ่งขอ้คน้พบของ James A. Belasco และ Ralph C. 
Stayer ผูมี้แนวคิดสอดคลอ้งกบักรอบทฤษฎีทั้งแบบเก่าและแบบใหม่ ซ่ึงมีลกัษณะท่ีน่าสนใจหลาย
ประการ ดงัจะกล่าวรายละเอียดต่อไป 

 3.4.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ James A. Belasco และ Ralph C. 
Stayer 

         James A. Belasco และ Ralph C. Stayer  (1993, pp.16-17)  ผูเ้ขียนหนังสือ 
"Flight of the Buffalo" เจา้ของ “ทฤษฎีควายบิน” (Theory of Buffalo Fly)  ผูซ่ึ้งมีแนวคิดเร่ืองภาวะ
ผูน้  าทั้งในกรอบแนวคิดเดิมและกรอบแนวคิดใหม่ทั้งสองประการดว้ยกนั  โดยแนวคิดแบบเดิมนั้น 
James A. Belasco และ Ralph C. Stayer  อธิบายว่า  ภาวะผูน้  ามีลกัษณะคลา้ยกบัฝงูควาย (Head of 
Buffalo) เพราะควายเป็นสตัวท่ี์มีความซ่ือสตัย ์จงรักภกัดีต่อหัวหน้าหรือจ่าฝงู (Head Buffalo) เป็น
อยา่งดี ฝงูควายเหล่าน้ีจะท าอะไรก็ไดต้ามท่ีจ่าฝงูสัง่ ไปไหนก็ไดต้ามท่ีจ่าฝงูตอ้งการใหไ้ป James A. 
Belasco และ Ralph C. Stayer เปรียบเทียบผูน้  าของหน่วยเสมือนกบัจ่าฝงู และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เสมือนลกูฝงู  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะไม่สามารถตดัสินใจไดเ้องเพราะตอ้งรอค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา 
ก่อนถึงจะท าได ้ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่สามารถด าเนินงานในขั้นตอนต่อไปไดจ้นกว่าผูบ้งัคบับญัชาจะ
สัง่  เมื่อผูบ้งัคบับญัชาไม่อยูพ่วกเขาจะท าอะไรไม่ไดเ้ลยตอ้งรอจนกว่าผูบ้งัคบับญัชาจะกลบัมา 
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 ในขณะเดียวกนั  James A. Belasco และ Ralph C. Stayer ก็ไดน้ าเสนอกรอบแนวความคิด
ของภาวะผูน้  าแบบใหม่ (The New Leadership Paradigm) ไวด้ว้ย 4 ประการ กล่าวคือ 
  ประการท่ี 1  ผูน้  าตอ้งโอนความเป็นเจา้ของใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  (Transfer Ownership)   
หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จะตอ้งเป็น
ผูน้  าโดยการโอนความรับผดิชอบใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งสร้างจิตส านึกว่า
ความรับผดิชอบต่อผลการปฏิบติังานเป็นของผูป้ฎิบติังานนั้นเอง โดยการฝึกอบรมและให้ความรู้ 
เพ่ือสร้างพฤติกรรมความรับผดิชอบใหเ้กิดข้ึนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารวมทั้งทกัษะความเป็นผูน้  าและ
ประสิทธิภาพในการสัง่การ รูปแบบการโอนความเป็นเจา้ของใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานมี 2 แบบคือ 

 แบบท่ี 1 ผลการปฏิบติังานเป็นความรับผิดชอบของผูป้ฏิบติังาน  ผูท้  างานใดเป็นผูท่ี้มี
ความรับผดิชอบมากท่ีสุดในงานนั้น จะตอ้งมีความเช่ียวชาญในงานนั้นๆ และสามารถท่ีจะตดัสินใจ
ไดว้่าท าอยา่งไรงานถึงจะออกมาดีและมีประสิทธิภาพ 

 แบบท่ี 2 ความรับผดิชอบต่อการใหอ้  านาจแก่ผูป้ฏิบติังาน เป็นหนา้ท่ีของผูน้  า ผูน้  าจะตอ้ง
มีปฏิสมัพนัธ์กบัผูป้ฏิบติังาน การท่ีผูน้  าไดส้นทนาซกัถามกบัผูป้ฏิบติังานนั้นท าให้เกิดการมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นระหว่างผูน้  ากบัผูป้ฏิบติังานนอกจากน้ียงัท าให้ผูป้ฏิบติังานสามารถ
เรียนรู้ถึงวิธีการท่ีจะท าใหผ้ลการปฏิบติังานของตนมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนซ่ึงท าให้ผูน้  าประสบ
ความส าเร็จในการพฒันาหน้าท่ีความรับผิดชอบในการโอนความเป็นเจ้าของให้แก่ผูม้ีหน้าท่ี
รับผดิชอบโดยตรง   

 ประการท่ี 2 ผูน้  าตอ้งสร้างส่ิงแวดลอ้มการเป็นเจา้ของส าหรับผูรั้บผิดชอบงานแต่ละคน 
(Create Environment) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จะตอ้งเป็นผูน้  าท่ีท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถสร้างความรับผิดชอบต่อผลการ
ปฏิบติังานของตนเองไดโ้ดย 

1) ผูน้  าตอ้งปล่อยให้เขาปฏิบติังานเองโดยไม่เขา้ไปยุ่งเก่ียวดว้ย  เพียงให้ค  าแนะน าและ
ปรึกษาโดยใหเ้ขาหาวิธีแกไ้ขปัญหาเอง 

2) ผูน้  าตอ้งสร้างจุดเด่นของแต่ละคนใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีดีเยีย่ม ผูน้  าตอ้งเอาจุดเด่น
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ ในการเสริมสร้างภาวะความเป็นผูน้  าในแต่ละ
ดา้น 

3) ผูน้  าตอ้งพฒันาความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการรับผดิชอบผลการปฏิบติังาน 
      ประการท่ี 3 ผูน้  าตอ้งฝึกให้เกิดการพฒันาความสามารถ (Coach the Development of 

Personal Capability) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จะต้องเป็นผูน้  าหรือโค้ชท่ีดีท่ีสุดของผูใ้ตบ้ังคับบญัชา มีความสามารถฝึกให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดภาวะความเป็นผูน้  าโดยการแนะน าให้ผูใ้ตบ้งัคับบญัชาสามารถหาค าตอบท่ี  
"ถกูตอ้ง" ไดเ้อง และกระตุน้ใหเ้ขามีความกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาผลการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ 
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 ประการท่ี 4 ผูน้  าตอ้งเรียนรู้อย่างรวดเร็วและส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเรียนรู้ไดอ้ย่าง
รวดเร็ว (Learn Faster) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จะตอ้งเป็นผูน้  าในการส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดเ้รียนรู้อย่างรวดเร็วในโลก
ยุคโลกาภิวตัน์ เกิดการเรียนรู้ท่ีรวดเร็วเก่ียวกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีอิทธิพลต่อการ
ติดต่อส่ือสารกนัทัว่โลกซ่ึงก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วมาก  

 เมื่อพิจารณาให้ดีแลว้จะเห็นได้ว่าแนวคิดภาวะความเป็นผูน้  าแบบใหม่ของ James A. 
Belasco และ Ralph C. Stayer น้ีสอดคลอ้งกบั  "ทฤษฎีห่านบิน" (Walter F. Hatch, 2010, pp.8-50) 
โดยมีพ้ืนฐานแนวคิดจากการบินของห่านจะเป็นรูปตวั "V" และมีการเปล่ียนตวัผูน้  าทางอยู่เสมอ ๆ  
ห่านแต่ละตวัก็จะผลดักนัเป็นผูน้  าทาง  มีการเปล่ียนแปลงกฎเกณฑ ์ เมื่อถึงคราวจ าเป็น สลบักนัเป็น
หัวหน้า  ลูกน้องและเป็นผูล้าดตระเวนรักษาความปลอดภยัแก่ฝูงและเมื่อเปล่ียนงานห่านก็จะ
รับผดิชอบตามโครงสร้างของกลุ่มท่ีก  าหนดไว ้ ภาวะความเป็นผูน้  าแบบใหม่ท่ีมีลกัษณะการท างาน
คลา้ยกับฝูงห่านนั้นจะท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้  าในส่วนท่ีตนเอง
รับผดิชอบผลการปฏิบติังานนั้นๆเม่ือเกิดปัญหาข้ึนสามารถแกไ้ขสถานการณ์ไดเ้อง  นอกจากนั้น
ภาวะความเป็นผูน้  าแบบใหม่ยงัช่วยส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานร่วมกนัเป็นทีมโดยทุก  ๆ คน
มีส่วนร่วมในการวางแผนการตดัสินใจรวมทั้งการแกปั้ญหาร่วมกนั ซ่ึงก่อให้เกิดความรักความ
สามคัคี และมีจุดมุ่งหมายอนัเดียวกนัคือท าใหห้น่วยของตนมีประสิทธิภาพดีเยีย่ม  

 3.4.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Donald R. Brown และ Donald F. 
Harvey  

                นอกจากทฤษฎีของ James A. Belasco และ Ralph C. Stayer ท่ีกล่าวแลว้
นั้น ภาวะผูน้  ายงันบัไดว้่ามีส่วนส าคญัมากต่อการพฒันาองคก์ารเป็นอยา่งมาก ผูว้ิจยัจึงสนใจแนวคิด
ของ Donald R. Brown และ Donald F. Harvey (2002) ผูเ้ขียนหนังสือเร่ือง “An Experiential 
Approach to Organization Development” ท่ีเน้นเร่ืองเก่ียวกับการพฒันาองค์การเป็นหลัก 
โดยเฉพาะส่วนของปัจจยัส าคัญท่ีสามารถช่วยให้การวินิจฉัยองค์การมีประสิทธิภาพข้ึนได้นั้น 

Donald R. Brown และ Donald F. Harvey (2002, pp.131-132) ไดก้ล่าวไวว้่า 
 1) การท าให้ง่าย (Simplicity) การจดัการขอ้มูลให้อยู่ในรูปแบบท่ีง่ายท่ีสุด รวมถึงการ

น าเสนอขอ้มลูใหเ้ขา้ใจไดง่้ายๆ 
 2) การท าใหเ้ห็นไดช้ดั (Visibility) ใชม้าตรวดัใหเ้ห็นไดช้ดัว่ามีอะไรเกิดข้ึน 
 3) ความเก่ียวขอ้ง (Involvement) เนน้การมีส่วนร่วมและการเขา้มาเก่ียวขอ้งของบุคลากร

ในการวินิจฉยัองคก์าร 
 4) องค์ประกอบปฐมภูมิ (Primary Factors) ใช้การเก็บข้อมูลปฐมภูมิในการวินิจฉัย

องคก์ารโดยไม่บิดเบือนขอ้มลู 
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 5) วดัในส่ิงท่ีส าคญั (Measure what’s Important) ใชก้ารวดัและการประเมินตวัแปรท่ีมี
ความส าคญัต่อผลส าเร็จของการพฒันาองคก์าร 

 6) ความรู้สึกจ าเป็นเร่งด่วน (A Sense of Urgency) ใชผ้ลการวินิจฉยัองค์การสร้างให้เห็น
ความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงองคก์าร 

 นอกจากน้ี  Donald R. Brown และ Donald Harvey (2002, pp.147-148) ยงัไดก้ล่าวถึง
ภาวะผูน้  าขององคก์ารไวด้ว้ยว่าควรปฏิบติัดงัน้ี   

 1) ควรสร้างความไวว้างใจระหว่างคนในองคก์าร 
 2) ไม่จ  าเป็นตอ้งละเอียดเจาะลึกเกินไป เพราะบางคร้ังอาจไม่สามารถหาวิธีการในการ

แกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งทนัท่วงทีได ้
 3) อยา่ใหค้วามส าคญักบัปัญหาเฉพาะหนา้มากเกินไปจนละเลยปัญหาท่ีจะส่งผลในระยะ

ยาวท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร  
 4) ยอมรับท่ีจะเผชิญกับปัญหากับการปฏิเสธและต่อต้านแผนงาน ยอมรับการ

เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนได ้
 5) มีความรู้ความสามารถ มีการการส่ือสาร และมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบับุคลากรในองคก์าร 

และสร้างความรู้สึกจ าเป็นเร่งด่วนในการพฒันาองคก์าร  
 จากการทบทวนวรรณกรรม  แนวคิดและทฤษฎีต่างๆท่ีเก่ียวข้อง รวมทั้งผลงานวิจยัท่ี

สนับสนุนแนวคิดเร่ืองภาวะผูน้  าแลว้  ผูว้ิจัยพิจารณาเห็นว่าด้วยลกัษณะแนวคิดท่ีโดดเด่นของ 
James A. Belasco และ Ralph C. Stayer  ผูซ่ึ้งเปรียบเทียบแนวคิดทฤษฎีเก่าและทฤษฎีใหม่ไว ้
ดว้ยกันไดอ้ย่างชัดเจน  ผูว้ิจยัจึงเลือกใช้กรอบแนวความคิดของภาวะผูน้  าแบบใหม่ (The New 
Leadership Paradigm) ของ James A. Belasco และ Ralph C. Stayer  ผนวกกบัแนวคิดของผูน้  าใน
การพฒันาองค์การของ Donald R. Brown และ Donald Harvey เป็นหลกัในการวิจยัคร้ังน้ี  ซ่ึง
แนวคิดดงักล่าวสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการในกลุ่มท่ี 4 ทฤษฎีทางดา้นความเป็น
ผูน้  าเชิงปฏิรูปหรือทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership Theories)  ขอ้
ส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีสามารถอธิบายไดโ้ดดเด่นคือ  ยงัไม่เคยมีงานศึกษาวิจยัเล่มใดท่ีประยุกต์ใช้
แนวคิดทฤษฎีของ James A. Belasco  Ralph C. Stayer  Donald R. Brown และ Donald Harvey น้ีมา
ก่อน ดงันั้นผูว้ิจัยจึงเห็นว่าเป็นโอกาสอนัดีท่ีจะได้ศึกษาค้นควา้และประยุกต์ใช้แนวคิดทฤษฎี
เก่ียวกบัภาวะผูน้  าในมุมมองใหม่ๆท่ีแตกต่างออกไปจากงานวิจยัช้ินอ่ืนๆในแวดวงการศึกษาท่ีผ่าน
มา  ผูว้ิจยัจึงสรุปเป็นกรอบวิจยัดา้นตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษาเพื่อตอบวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 โดยก าหนด
เป็นตวับ่งช้ีไดจ้  านวน 6 ตวัช้ีวดัหลกั  ดงัน้ี  

 
 

 



58 

  

 
1. ผูน้  าตอ้งโอนความรับผดิชอบใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2. ผูน้  าตอ้งสร้างส่ิงแวดลอ้มการเป็นเจา้ของส าหรับผูรั้บผดิชอบงานแต่ละคน  
3. ผูน้  าตอ้งฝึกใหเ้กิดการพฒันาความสามารถ 

 4. ผูน้  าตอ้งเรียนรู้อยา่งรวดเร็วและส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
5. ผูน้  าตอ้งสร้างใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการ   
     ท างานเพื่อพฒันาองคก์าร 
6. ผูน้  าตอ้งเนน้การวดัและการประเมินท่ีมคีวามส าคญัต่อผลส าเร็จของการพฒันาองคก์าร 

 
 

 4. งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัแนวคดิและทฤษฎีภาวะผู้น า 
                    ในบริบททางการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้  าปรากฏขอ้คน้พบใน
งานวิจยั ดงัน้ี   

 Leela Cubillo และ Marie Brown (2003) เขียนบทความการวิจยัเร่ืองสตรีในการกา้วสู่การ
บริหารจดัการและการเป็นผูน้  าทางการศึกษา: ความแตกต่างในบริบทนานาชาติ ผูใ้หข้อ้มูลเป็นสตรี
จ านวน 9 คนจาก 9 ประเทศคือ อินโดนีเซีย จีน ไซปรัส กรีซ คูเวต อิรัก โดมินิกนัแกมเบีย แซมเบีย 
ซ่ึงส่วนใหญ่เคยด ารงต าแหน่งเป็นหัวหน้าหมวดวิชาในโรงเรียน  หัวหน้าภาควิชาในมหาวิทยาลยั 
ครูใหญ่ ผลการศึกษาพบว่าสตรีในการศึกษาคร้ังน้ีมีความยึดหยุ่น มีความสามารถในการกลบัสู่
สภาพเดิม มีความกลา้หาญ มีความไวว้างใจในตนเอง และมีระดบัความมัน่ใจในตนเองและพ่ึงพา
ตนเองสูง 

 C.L. Greenberg-Walt และ A.G. Robertson (2001) วิจยัเร่ือง “The Evolving Role of 
Executive Leadership” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง ในดา้นการเสริมสร้างแรง
บนัดาลใจ เสริมสร้างพลงัอ  านาจ มีทกัษะการสร้างทีมและเครือข่าย มีความรู้ สามารถกระตุน้ให้เกิด
การคิดคน้นวตักรรม ใจกวา้งรับฟังความคิดเห็น ค านึงถึงศกัด์ิศรีและคุณค่าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และมีความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลง วตัถุประสงคข์องการวิจยัคือ เพื่อรวบรวมความ
คิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะส าคญัของผูบ้ริหารระดบัสูงในอนาคต  

 ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะส าคญัของผูบ้ริหารระดบัสูงในอนาคตประกอบด้วย  14 
สมรรถนะไดแ้ก่ 1) มีความคิดกวา้งไกล 2) สามารถคาดการณ์บริบทและสภาพแวดลอ้มท่ีท าให้
องค์กรมีความเจริญกา้วหน้า 3) สามารถเสริมสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ร่วมกนั
คิดคน้แนวทางปฏิบติัท่ีท าใหบ้รรลุวิสยัทศัน์ 4) สามารถเสริมสร้างพลงัอ  านาจ 5) เขา้ใจวฒันธรรม
ของแต่ละประเทศ 6) มีทกัษะการสร้างทีมและสร้างเครือข่าย 7) มีความรู้ ความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีสมยัใหม่ 8) สามารถกระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้สนใจคิดคน้นวตักรรม  9) สามารถ
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สร้างความประทบัใจแก่ผูใ้ชบ้ริการ 10) สามารถพฒันาองค์กรให้มีศกัยภาพในการแข่งขนั  11) มี
ความมุ่งมัน่ในการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและมีความรอบรู้ 12) ใจกวา้ง รับฟังความคิดเห็นของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 13) ใหเ้กียรติ ค านึงถึงศกัด์ิศรีและคุณค่าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 14) มีความสามารถ
บริหารการเปล่ียนแปลง 

 Hope-Arlene Fennell (1999) ศาสตราจารยด์า้นการบริหารการศึกษา การศึกษาภาวะผูน้  า
และนโยบายแห่งภาควิชาการศึกษา มหาวิทยาลยัเลคเฮดในแคนาดา (Lakehead University, Ontario, 
Canada) ไดศ้ึกษาประสบการณ์ปัจจุบนัเก่ียวกบัภาวะผูน้  าของครูใหญ่สตรี  โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์
เชิงลึกเป็นระยะเวลา 1-2 ชัว่โมงต่อคร้ัง หลงัจากนั้นเวน้ระยะไว ้3 เดือนจึงสัมภาษณ์ใหม่ท าอย่างน้ี
จนครบระยะเวลา 2 ปีการศึกษา รวมการสัมภาษณ์ทั้งหมด 36 คร้ัง ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นครูใหญ่สตรี
จ านวน 6 คน นอกจากน้ียงัใชก้ารบนัทึกขอ้มลูภาคสนาม สงัเกตการท างานของครูใหญ่ในโรงเรียน 
ผลการคน้พบท่ีส าคญัสามารถสรุปไดว้่าประสบการณ์ชีวิตของครูใหญ่สตรีให้ความส าคญักบัการ
พฒันาชุมชนวิชาชีพแบบร่วมมือภายในโรงเรียน  โดยการท างานกับครูและนักเรียนเพื่อสร้าง
ส่ิงแวดลอ้มแห่งการเรียนรู้ ให้ความส าคญักบัการท างานอย่างร่วมมือกบัครู เพื่อพฒันาและธ ารง
รักษาไว ้ ซ่ึงบรรยากาศแห่งการเรียนรู้เชิงวิชาการในโรงเรียน  ใชว้ิธีการด าเนินการต่างๆเพื่อช่วย
สมาชิกรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและส าคญั โดยพยายามใชก้ารส่ือสารแบบเปิด การตดัสินใจแบบมี
ส่วนร่วมและใหค้วามส าคญักบัการแบ่งปันความรู้กนัในกลุ่มสมาชิกของชุมชนแห่งการเรียนรู้  

 กอบแกว้ ดุลยจ์  านง (2541) ศึกษาภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัเอกชน: ศึกษา
กรณีมหาวิทยาลยัรังสิต การศึกษาเร่ืองน้ี ใชว้ิธีการวิจยัเชิงส ารวจ โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่างผูบ้ริหารสตรีกบัอาจารยแ์ละเจา้หน้าท่ีของมหาวิทยาลยัรังสิต  โดยมีวตัถุประสงค์หลกั
เพื่อท่ีจะทราบว่า ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัตามความเห็นของผูบ้ริหารสตรี  และของ
บุคลากรในมหาวิทยาลยัเป็นแบบใด และความเห็นดงักล่าวมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัต่างๆ หรือไม่ 
ซ่ึงผลการวิจยั พบว่า 1. ผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัรังสิต ส่วนใหญ่ มีความเห็นว่าภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารสตรีเป็นแบบประชาธิปไตย 2. ไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ระหว่างอาย ุ
รายได ้ครอบครัว ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน สถานภาพการสมรส ความพึงพอใจ
ในโอกาสความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรี  
ทั้งในส่วนของผูบ้ริหารสตรีและในส่วนของอาจารยแ์ละเจา้หนา้ท่ี 
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แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับสตรีนิยม  
 

 1. ทฤษฎีสตรีนิยม (Feminist Theories) 
       ทฤษฎีในแนวสตรีนิยม (Feminism) มีบทบาทในการศึกษาสังคมในปัจจุบนัทั้งใน   

แวดวงวิชาการและขบวนการเคล่ือนไหวทางสังคม  หลกัการของส านักสตรีนิยมคือ การต่อตา้น
แนวคิดปิตาธิปไตยหรือชายเป็นใหญ่ (Patriarchy) ซ่ึงนักทฤษฎีสตรีนิยมเช่ือว่าสังคมตั้งแต่อดีต
จนถึงปัจจุบนัเป็นสังคมท่ีผูช้ายเป็นผูส้ร้างเง่ือนไขและค่านิยมต่าง  ๆ ข้ึนมาครอบง าและควบคุม
พฤติกรรมของผูห้ญิง นักทฤษฎีสตรีนิยมจึงต่อตา้นความเช่ือท่ีว่าผูช้ายเป็นใหญ่  โดยเช่ือว่าการท่ี
ผูห้ญิงอยูใ่นฐานะท่ีดอ้ยกว่าชายไม่ไดเ้กิดจากธรรมชาติ แต่เกิดจากค่านิยมชายเป็นใหญ่ท่ีถูกสร้าง
ข้ึนนักสตรีนิยมชาวฝร่ังเศสท่ีมีช่ือเสียงคือ Simone de Beauvoir ตั้งแต่เม่ือปี ค.ศ.1909 - ค.ศ.1986 
ไดว้ิเคราะห์ว่าระบบคิดของสงัคมตะวนัตกเร่ิมตน้จากการมองว่าผูห้ญิงเป็นเพศท่ีแตกต่างจากผูช้าย
และเป็นเพียงเพศท่ีช่วยเสริมผูช้าย และถึงท่ีมีสุดแลว้ผูห้ญิงจะไม่ใช่มนุษย  ์สตรีนิยมจึงมีหน้าท่ีเปิด
โปงใหเ้ห็นความเลวร้ายของระบบคิดท่ีครอบง าโดยผูช้ายดว้ยวิธีคิดแบบใหม่คือ สตรีนิยม (นภาพร          
อติวานิชยพงศ,์ 2555, หนา้ 7)  

 M. L. Anderson (2006, p. 9) ไดก้ล่าวไวว้่า ทฤษฎีสตรีนิยมน้ีคือความคิดทางดา้น
การเมืองและสังคมศาสตร์ซ่ึงวางอยู่บนพ้ืนฐานของการเมืองของผูมี้แนวคิดสตรีนิยม ทฤษฎีน้ีได้
สร้างพ้ืนฐานใหแ้ก่การกระท าต่างๆในเชิงสงัคมและนโยบายสงัคม พฒันาการของทฤษฎีสตรีนิยมน้ี
ไม่ไดแ้ยกออกจากกนัอย่างชดัเจนจากการเคล่ือนไหวเพื่อเรียกร้องสิทธิของผูห้ญิง ความจริงแลว้
สองแนวทางน้ีกลบัเช่ือมโยงกนัอยูม่าก เน่ืองจากเบ้ืองหลงัการเคล่ือนไหวดงักล่าวมีแนวความคิดน้ี
เป็นฐาน แมท้ฤษฎีจะมีแขนงสาขาท่ีแตกย่อยกนัออกไป แต่ก็สามารถสรุปรวมไดใ้ห้เห็นชดัเจน 
ยกตวัอยา่งเช่น สตรีนิยมแนวเสรี สตรีนิยมแนวสงัคม เป็นตน้  

 ทฤษฎีสตรีนิยมแบ่งออกตามจุดยืนใหญ่ ๆ ตามแนวคิดของ กาญจนา แกว้เทพ (2543, 
หนา้ 7-8) ไดเ้ป็น 2 กลุ่มทฤษฎี ดงัน้ี 

 1) System Approach แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีน้ีจะมองดูผูห้ญิงในฐานะระบบย่อย
อนัหน่ึงของระบบใหญ่ ซ่ึงจะต้องมีหน้าท่ีท่ีถูกก  าหนดมาให้เหมาะสมกับเพศ  ในระบบน้ีจะ
ก าหนดการแบ่งงานกนัท า และแบ่งความรับผดิชอบตามลกัษณะชีววิทยา ฉะนั้นเม่ือผูห้ญิงเป็นเพศ
ท่ีตั้งทอ้ง ก็จ  าเป็นตอ้งเป็นผูเ้ล้ียงดูบุตรดว้ย ปริมณฑลของผูห้ญิงจึงอยูใ่นแวดวงของครอบครัว  

 2) Feminist Approach ส าหรับแนวทางน้ียงัประกอบไปดว้ยกลุ่มปลีกย่อยอีกหลายกลุ่ม 
แต่ไม่ว่าจะแตกยอ่ยออกไปอยา่งไร จุดร่วมหลกัของแนวทางทฤษฎีน้ีก็คือการพิจารณาความสมัพนัธ์
ระหว่างเพศหญิงและเพศชาย ซ่ึงมีลกัษณะของความไม่เท่าเทียมระหว่างเพศมาตั้งแต่สังคมในอดีต
จนถึงปัจจุบนั ไม่ว่าสังคมจะเปล่ียนแปลงอย่างไรความไม่เท่าเทียมระหว่างเพศก็ยงัดูเป็นปัญหาคู่
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โลก ถึงแมว้่าจะมีการเปล่ียนแปลงรูปแบบและเน้ือหาไปบา้ง แต่ส่ิงท่ีไม่เปล่ียนแปลง ก็คือการเอารัด
เอาเปรียบระหว่างเพศนัน่เอง 

 2. แนวคดิเกีย่วกบัสตรีนิยม  
       จากการใชท้ฤษฎีเบ้ืองหลงัท่ีแตกต่างกนั ก่อใหเ้กิดขบวนการต่อสู้เพ่ือสิทธิสตรีข้ึน ซ่ึง

มีแนวคิดเก่ียวกบัสตรีหลายประเภทดงัต่อไปน้ี (กาญจนา แกว้เทพ, 2541, หนา้ 53) 
       2.1 สตรีนิยมแนวจติวเิคราะห์ (Psychoanalytic Feminism)  
             สตรีนิยมแนวจิตวิเคราะห์น้ีตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของทฤษฎีของ Sigmund Freud โดย

กล่าวว่า เพศสภาพไม่ไดเ้ป็นแค่ลกัษณะทางชีวภาพเท่านั้น แต่ยงัข้ึนอยูก่บัการพฒันาทางเพศของแต่
ละบุคคลอีกดว้ย นกัคิดแนวน้ีเช่ือว่า ความไม่เท่าเทียมกนัของเพศสภาพมาจากประสบการณ์ในวยั
เด็กตอนตน้ ซ่ึงท าใหผู้ช้ายทั้งหลายเช่ือว่าพวกเขาเป็น “เพศชาย” และผูห้ญิงทั้งหลายเช่ือว่าพวกเขา
เป็น “เพศหญิง” ยิง่กว่านั้น เพศสภาพยงัน าไปสู่ระบบสงัคมท่ีมีผูช้ายเป็นใหญ่ซ่ึงมีอิทธิพลส าคญัใน
การพฒันาจิตวิทยาทางเพศของปัจเจกหมุนวนเร่ือยไปเป็นทอดๆ เพื่อแกปั้ญหาดงักล่าว นักคิดแนว
น้ีเสนอว่า ให้เล่ียงการสร้างโครงสร้างท่ีเฉพาะเจาะจงเพียงเพศใดเพศหน่ึงของสังคมโดยการยก
ลกัษณะภาวะทางจิตใจของชายและหญิงข้ึนมาศึกษาร่วมกนั  

 2.2 สตรีนิยมแนวก้าวหน้าหรือแนวถอนรากถอนโคน (Radical Feminism)  
             สตรีนิยมแนวกา้วหนา้เช่ือว่า รากแกว้ของปัญหาอยู่ท่ีสังคมท่ีระบบถืออ านาจชาย 

(Patriarchy) เน่ืองจากระบบชายเป็นใหญ่ไดเ้ขา้มาครอบง าสังคมในทุกๆ ดา้น ไม่ว่าจะเป็นความรู้
หรือพฤติกรรมต่าง ๆ ของคนในสงัคม ดงันั้น นกัคิดแนวน้ีจึงเรียกร้องใหโ้ค่นลม้ระบบการปกครอง
ดงักล่าวทั้งหมด เพื่อเป็นการแก้ปัญหาท่ีสะสมอ านาจของพ่อ (ชาย) ระบบครอบครัว สังคม 
อุดมการณ์การเมือง ซ่ึงผูช้ายเป็นผูก้  าหนดว่าส่วนใหญ่ผูห้ญิงควรจะเล่นหรือไม่ควรเล่น โดยก าหนด
ผา่นทางการใชก้  าลงั การกดดนัโดยตรง หรือผา่นทางพิธีกรรม ประเพณี กฎหมาย ภาษาธรรมเนียม 
กิริยามารยาท การศึกษา และการแบ่งงานกนัท า เป็นระบบซ่ึงผูห้ญิงในทุก ๆ แห่งถกูท าใหอ้ยู่ภายใต้
ผูช้าย  

 กลุ่มสตรีนิยมแนวกา้วหน้าเร่ิมตน้การวิเคราะห์ดว้ยขอ้เสนอท่ีว่า บรรดาความรุนแรงท่ี
ผูช้ายกระท าต่อผูห้ญิง (Violence against Women) ภายใตร้ะบบสังคมแบบถืออ านาจชายเป็นใหญ่ 
นับตั้งแต่การทุบตี การข่มขืน การพูดจาลวนลาม จนกระทัง่การถ่ายภาพเปลือยของผูห้ญิง ลว้น
แลว้แต่มีรากฐานมาจากส่ิงเดียวกนัทั้งส้ิน คือความชิงชงัท่ีผูช้ายมีต่อผูห้ญิง (Men’s Hatred against 
Women) ความรู้สึกเช่นน้ีจะด ารงอยูต่ราบเท่าท่ียงัมีหญิงและชายเหล่านั้นอยูใ่นระบบถืออ านาจชาย  

 อยา่งไรก็ดี ระบบชายเป็นใหญ่ไม่สามารถอยูร่อดไดถ้า้ปราศจากการยอมรับในความเป็น
แม่ ดงันั้นจึงได้มีการเสนอแนวความคิดเร่ืองความเป็นพ่ีน้องของผูห้ญิงทั้งหมด (Sisterhood) 
นอกจากน้ียงัมองว่า การกดข่ีผูห้ญิงเป็นรูปแบบการกดข่ีพ้ืนฐานท่ีสุดในบรรดาการกดข่ีใน
ประวติัศาสตร์ของมนุษยชาติ (วารุณี ภูริสินสิทธ์ิ, 2545, หนา้ 89)  
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 2.3 สตรีนิยมแนวเสรี (Liberal Feminism)  
                           นกัเสรีนิยมในช่วงแรกๆไม่เช่ือว่า ผูห้ญิงสามารถมีความเท่าเทียมกบัชาย เพราะมี
ธรรมชาติท่ีแตกต่าง ผูห้ญิงไม่สามารถคิดอย่างเป็นเหตุเป็นผลได้ ดงันั้นขอ้เรียกร้องของนักสตรี
นิยมในศตวรรษท่ี 18-19 จึงพยายามบอกว่าผูห้ญิงก็เป็นมนุษยเ์พราะฉะนั้นก็ควรสามารถมีเหตุผล
และควรไดรั้บสิทธิต่าง ๆ เช่นเดียวกบัผูช้าย สตรีนิยมแนวเสรีน้ีเช่ือในความเหมือนกนัระหว่างเพศ 
ผูห้ญิงและผูช้ายโดยพ้ืนฐานมีความเป็นมนุษยเ์หมือนกนั ดงันั้นความเท่าเทียมกนัทางเพศหรือความ
ยติุธรรมระหว่างเพศโดยเรียกร้องใหม้ีโอกาสท่ีเท่าเทียมในการแข่งขนัภายในระบบสังคมท่ีเป็นอยู่
โดยเฉพาะในปริมณฑลสาธารณะ โดยหากผูห้ญิงไดรั้บโอกาสเท่าเทียมกบัผูช้ายแลว้  ผูห้ญิงก็จะ
สามารถเป็นเช่นผูช้ายไดทุ้กอยา่ง นอกจากนั้นแลว้การใหอิ้สรภาพแก่ผูห้ญิงจากการกดข่ีข่มเหงและ
บทบาทความเป็นเพศท่ีสงัคมก าหนดแลว้จะท าใหส้งัคมไดรั้บการแกไ้ขไปสู่ส่ิงท่ีถกูตอ้ง ดงันั้น การ
เปล่ียนแปลงท่ีจิตส านึกของปัจเจกบุคคลเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหก้ารกดข่ีผูห้ญิงหมดไป  

 M. L. Anderson  (2006, p.9) ยงัให้ขอ้สังเกตไวอี้กว่า แนวเสรีในหลายๆ แขนงวิชาว่า 
คนเรานั้นสามารถเปล่ียนไปมีมนุษยธรรมไดผ้า่นการใชเ้หตุผลได ้ความอยติุธรรมถกูมองว่าเป็นการ
กระท าท่ีไร้เหตุผลและความเขลา เหตุผลและการด าเนินตามความรู้เช่ือว่าเป็นแหล่งหลกัท่ีท าให้
สงัคมเปล่ียนแปลง ดงันั้น การเปล่ียนแปลงใดๆ ในสังคมจะประสบความส าเร็จไดก้็ต่อเมื่อคนใน
สังคม  นั้น ๆ มีความศรัทธาต่อการเปล่ียนแปลงดงักล่าวดว้ย จึงจะท าให้กระบวนการนั้นเป็นไป
อย่างราบร่ืนและมีเสถียรภาพ สตรีนิยมแนวเสรีก็เช่นกนั แนวความคิดสตรีนิยมในแนวทางน้ีจะ
หาทางออกของปัญหาของการไม่เท่าเทียมกันด้วยการใช้เหตุผลเพื่อก  าจัดค าว่า “การกีดกัน 
(Discrimination)” 

 นอกจากนั้นสตรีนิยมแนวเสรียงัหาทางออกให้กบัการเปล่ียนแปลงปัจเจกผ่านการให้
เหตุผลเด็ก ๆ และการปลูกฝังบทบาททางสังคมท่ีเหมาะสมในวยัผูใ้หญ่ให้เกิดความเป็นตวัตนท่ี
ชดัเจนเป็นตวัอย่างอีกดว้ย จุดย  ้ากลางของแนวความคิดน้ีคือว่า ความสามารถของคนคนหน่ึงจะ
เกิดข้ึนเม่ือมีการเรียนรู้เชิงวฒันธรรม อีกทั้งความสมัพนัธท์างลกัษณะทางเพศท่ีเท่ากนัจะเกิดข้ึนเม่ือ
คนเราเขา้ใจพฤติกรรม บทบาท และประเพณีซ่ึงคนคนหน่ึงจะไดเ้รียนรู้เพ่ิมเติมข้ึนมาใหม่เร่ือยๆ  

 สตรีนิยมแนวเสรีมองไปท่ีวิธีท่ีผูห้ญิงถูกสกดักั้นออกจากอ านาจทางการเมืองไม่ให้มี
บทบาทส าคญัในกิจกรรมต่างๆ ทางการเมือง สตรีนิยมแนวเสรีตั้งค  าถามว่า ท าไมผูห้ญิงถึงกลายมา
อยูช่ายขอบ (Marginalized) และยงัเรียกร้องโอกาสเท่าเทียมกนัใหผู้ห้ญิงในลกัษณะเดียวกบัท่ีผูช้าย
ได ้นอกจากน้ียงัเช่ืออีกว่า ผูห้ญิงถกูกดข่ีในสงัคมปัจจุบนัเพราะเหตุผลท่ีว่าผูห้ญิงตอ้งทนทุกขอ์ยูก่บั
การกีดกนัทางสงัคม (สมเกียรติ วนัทะนะ, 2544, หนา้ 148-152) 
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 2.4 สตรีนิยมแนวสังคม (Socialist Feminism)  
                           ระบบทุนนิยมเป็น เคยเป็นและจะเป็นระบบชายเป็นใหญ่โดยแก่นแท้และโดย
พ้ืนฐานอยู่เสมอ เม่ือเกิดระบบทุนนิยมข้ึน งานกบับา้นถูกแยกออกจากกนัอย่างเด็ดขาด ผูช้ายถูก
ก  าหนดใหเ้ป็นก าลงัแรงงานหลกั ส่วนผูห้ญิงถกูผลกัใหไ้ปอยูช่ายขอบในกิจกรรมทางเศรษฐกิจเป็น
คร้ังแรกในประวติัศาสตร์ โดยการนิยามใหผู้ห้ญิงเป็นแรงงานชั้นสอง ผูห้ญิงมีประสบการณ์การถูก
กดข่ีรวมท่ีเหมือนกนั แมว้่าการกดข่ีเหล่านั้นอาจถูกประนีประนอมโดยชนชั้น เช้ือชาติ และกลุ่ม
ชาติพนัธุ ์อยา่งไรก็ตามมนัก็ยงัติดขา้มเสน้ของชนชั้น ผูห้ญิงทุกคนง่ายต่อการถูกข่มขืน ง่ายต่อการ
ถกูท าร้ายร่างการจากผูช้ายในครอบครัว และง่ายต่อการถกูท าใหเ้ป็นวตัถุทางเพศและการล่วงละเมิด
ทางเพศ ผูห้ญิงทุกคนเป็นผูรั้บผิดชอบโดยพ้ืนฐานต่องานบา้น ขณะท่ีผูห้ญิงทั้งหมดท่ีมีลูกเป็น
ผูรั้บผดิชอบหลกัในการดูแลเล้ียงดูลกู และในความจริงแลว้ งานท่ีผูห้ญิงทั้งหมดท าในตลาดแรงงาน 
ลว้นเป็นงานท่ีแบ่งแยกตามเพศ ในทุกๆ ชนชั้น ผูห้ญิงมีเงินมีอ  านาจและเวลาพกัผ่อนน้อยกว่าผูช้าย 
(อารีวรรณ หสัดิน, 2551, หนา้ 7)  

 ระบบทุนนิยมชายเป็นใหญ่ (Capitalist Patriarchy) ลว้นสร้างข้ึนเพ่ือให้ผูช้ายจะได้
ควบคุมแรงงานของผูห้ญิงและเด็กในครอบครัวตน แต่เมื่อสังคมเปล่ียนแปลงไป สังคมเร่ิมมีความ
ซบัซอ้นมากยิง่ข้ึน มีการแยกส่วนท่ีเป็นสาธารณะและส่วนท่ีเป็นส่วนตวั ทั้งน้ีผูช้ายก็ยงัคงควบคุม
ก าลงัแรงงานของผูห้ญิงโดยตรงอย่างเป็นทางการและโดยออ้มผ่านทางสถาบันต่างๆทางสังคม  
ระบบชายเป็นใหญ่ก าหนดรูปแบบของทุนนิยมสมยัใหม่ท่ีเกิดข้ึน เช่นเดียวกบัการพฒันาของทุน
นิยมไดส้ร้างวงจรอุบาทวส์ าหรับผูห้ญิง (วารุณี ภูริสินสิทธ์ิ, 2545, หนา้ 115-117) 

 แนวความคิดแบบสตรีนิยมแนวสงัคมน้ีมีจุดคลา้ยกนัอยูก่บัสตรีนิยมแนวกา้วหนา้ในเร่ือง
ท่ีว่า ทั้งสองกลุ่มเช่ือว่า การก าจดัรัฐเจา้โลกเท่านั้นท่ีจะท าใหเ้กิดความเท่าเทียมข้ึนระหว่างชายและ
หญิง สตรีนิยมสายสงัคมมีภาระหนา้ท่ีในการท าความเขา้ใจระบบของอ านาจท่ีเกิดจากทุนนิยมชาย
เป็นใหญ่ ทุนนิยมชายเป็นใหญ่เพื่อเป็นการเนน้ถึงความสมัพนัธเ์ชิงวิภาษวิธีท่ีสนับสนุนกนัและกนั
ระหว่างโครงสร้างทุนนิยมชนชั้นและโครงสร้างสูงต ่าทางเพศ การท าความเขา้ใจถึงการพึ่งกนัและ
กนัของทุนนิยมและระบบชายเป็นใหญ่เป็นเร่ืองส าคญัส าหรับการวิเคราะห์ทางการเมืองของสตรี
นิยมสายสงัคมนิยม  

 อย่างไรก็ดี จุดต่างจากสตรีนิยมแนวก้าวหน้าตรงท่ี  สตรีนิยมแนวสังคมเช่ือว่าผูช้าย 
“สามารถ” อยู่ร่วมกบัผูห้ญิงไดใ้นลกัษณะท่ีไม่มีรัฐทุนนิยมแลว้ในอนาคต  เน่ืองจากนักคิดแนว
สงัคมนิยมขอ้งใจระบบทุนนิยมท่ีเป็นรากแกว้ของการกดข่ีสตรีเพศ  มากกว่าจะกล่าวหาว่าผูช้ายท่ี
เป็นผูก้ระท า นอกจากน้ี ความเช่ือท่ียึดถือกนัในหมู่นักคิดแนวสังคมนิยมน้ียงัมีอีกว่า รัฐสามารถ
บ ารุงเล้ียงดูประชากรของรัฐใหมี้ความเท่าเทียมกนัไดแ้ละไม่จ  าเป็นตอ้งแยกชายออกจากหญิง นัก
สังคมนิยมเสนอว่า เมื่อการลม้ลา้งโครงสร้างทุนนิยมส าเร็จ จะน ามาซ่ึงการถอดรากอ านาจของ
สงัคมท่ีมีชายยดึครองเป็นใหญ่ (Z. R. Eisenstien, 1996, p.43-51) 
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 2.5 สตรีนิยมแบบมากซิสม์ (Marxist Feminism)  
              ในแง่ทางสงัคมในอุดมคติแบบมาร์กซิสมท่ี์ผูค้นท่ีถกูกดข่ีจะลุกฮือนั้น ทฤษฏีสตรี

นิยมแบบมาร์กซิสมจ์ะเช่ือในการปฏิวติัชนชั้นของผูห้ญิงท่ีถูกกดข่ี กล่าวคือความสัมพนัธ์ของ
ผูห้ญิงและผูช้ายจะตอ้งมีความเขา้ใจว่าจะตอ้งเท่าเทียมกนั โดยเฉพาะความสัมพนัธ์ในเชิงการกดข่ี
ผูห้ญิงโดยผูช้าย การเอารัดเอาเปรียบทางเพศนั้นเป็นรูปแบบยอ่ยอีกรูปแบบหน่ึงของการเอาเปรียบ
ทางชนชั้น 

 R.Tong (1989,p. 35) นกัสตรีนิยมแบบมากซิสมใ์ห้ความส าคญักบัการท างานของผูห้ญิง
ดว้ย แมผู้ห้ญิงจะไดท้ างานในปริมณฑลสาธารณะแลว้ แต่กระนั้น “งานของผูห้ญิง” ก็ยงัถูกจ ากดั
เพียงไม่ก่ีงาน งานท่ีถกูมองว่าเป็นงานของผูห้ญิงถกูตีค่าใหต้  ่ากว่างานท่ีถูกมองว่าเป็นของผูช้าย  ท า
ใหค่้าตอบแทนท่ีไดน้้อยกว่าตามไปดว้ย ดงันั้น จึงไดม้ีการเสนอให้มีการพิจารณาค่าตอบแทนต่อ
งานต่างๆ อยา่งวตัถุวิสยั เช่น พิจารณาโดยตั้งอยูบ่นความรู้ความสามารถ ความเส่ียงของงาน ความ
รับผดิชอบ เป็นตน้ ไม่ใช่พิจารณาบนอคติของเช้ือชาติ กลุ่มชาติพนัธุ ์ชนชั้นหรือความเป็นเพศ  

 อยา่งไรก็ดี แนวความคิดน้ีก็ยงัมีขอ้จ  ากดั เพราะแนวคิดแบบมาร์กซิสมพ์ยายามเสนอว่า 
ความเป็นรองของผูห้ญิงนั้น มีสาเหตุมาจากระบบการผลิตทางเศรษฐกิจโดยเฉพาะในระบบทุนนิยม 
และความเป็นรองของผูห้ญิงเกิดข้ึนเพราะการครอบครองปัจจยัการผลิตของผูช้ายในชนชั้นกระฏุม
พีถือว่ามีขอ้จ  ากดัมาก เพราะอธิบายไม่ไดว้่าท าไม ผูห้ญิงในชนชั้นกรรมาชีพท่ีมีรายไดเ้ป็นของ
ตนเองก็ยงัคงเป็นรองผูช้ายอยู่เหมือนกนั นอกจากน้ีการจ ากดัการวิเคราะห์ในเร่ือง “การผลิต” อยู่
เพียงเร่ืองการผลิตทางเศรษฐกิจและความสัมพนัธ์ทางแรงงาน  ถือว่าเป็นขอ้บกพร่องท่ีส าคญัใน
แนวคิดของมาร์กซ ์ 

 2.6 สตรีนิยมหลงัสมยัใหม่ (Postmodern feminism)  
                           ส านักคิดหลงัสมยัใหม่หรือหลงัความทนัสมยั  (Postmodernism) ได้รับอิทธิพล
เร่ิมแรกจากนักปรัชญาฝร่ังเศสเม่ือปี ค.ศ.1844 - ค.ศ.1900 คือ Friedrich Nietzsche ผูส้ร้างแนวคิด
มากมายซ่ึงส านักหลงัสมยัใหม่ใช้ในการวิพากษ์ความคิดท่ีเป็นฐานรากของสังคม  แนวคิดของ 
Friedrich Nietzsche เป็นแนวคิดในการต่อตา้น ความคิดฐานรากของสงัคม โดยขอ้เสนอว่า “พระเจา้
ตายแลว้” ซ่ึงมีอิทธิพลต่อนกัคิดแนวหลงัสมยัใหม่จ  านวนมากความแตกต่างของส านกัหลงัสมยัใหม่
กบัส านกัคิดอื่นๆ ท่ีส าคญัคือการท่ีส านกัหลงัสมยัใหม่ไม่ใช่ทฤษฎีในการอธิบายปรากฏการณ์ของ
สงัคม ไม่ใช่อุดมการณ์แบบใดแบบหน่ึง และไม่มีการน าเสนอทางเลือกเพื่อการเปล่ียนแปลงสังคม 
การนิยามหรือใหค้  าจ  ากดัความของแนวคิดหลงัสมยัใหม่มีความแตกต่างกนัตามความเขา้ใจของแต่
ละคน เช่น การอธิบายว่า “Postmodernism เป็นแนวทางความรับรู้ความเขา้ใจสังคมมนุษยอ์ย่าง
กวา้งๆ แนวหน่ึง” (ธงชยั  วินิจจะกลู, 2544, หนา้ 355) หรือการบอกว่า “ Postmodernism เป็นความ
เคล่ือนไหวทั้งทางความคิดและการแสดงออกในดา้นต่างๆ จ านวนมากไม่ว่าจะเป็นศิลปะ ปรัชญา 
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สถาปัตยกรรม วรรณกรรม ประวติัศาสตร์  รัฐศาสตร์ กฎหมายหรือแมก้ระทั้งภูมิศาสตร์และ
วิทยาศาสตร์” (ธีระ  นุชเป่ียม, 2546, หนา้ 1)  

 อยา่งไรก็ตามการใหค้วามหมายของแนวคิดหลงัสมยัใหม่มกัไปเช่ือมโยงหรือเปรียบเทียบ
กบัแนวคิดยุคสมยัใหม่ (Modernism) เน่ืองจาก ถือว่าความเช่ือพ้ืนฐานและวิธีคิดต่างๆ ในยุค
สมยัใหม่เป็นเสมือนหน่ึงคู่ขดัแยง้ (Counterparts) ของแนวคิดหลงัสมยัใหม่ โดย David Owen ได้
สรุปใหเ้ห็นความแตกต่างระหว่าง “Postmodern” กบั“Modern” ในแง่มุมต่างๆ ดงัน้ี (David Owen, 
1997, p.14) 

 1) Postmodernity หมายถึง ยุคสมยัหรือช่วงเวลาหน่ึงในสังคม (Social Formation) ท่ี
แตกต่างจากยคุสมยัใหม่ (Modernity) 

 2) Postmodernization หมายถึงกระบวนการทางสังคมท่ีน าไปสู่การเปล่ียนผ่านจากยุค
สมยัใหม่ไปสู่ยุคหลงัสมยัใหม่ เช่นเดียวกบัท่ี Modernization หมายถึงกระบวนการท่ีน าไปสู่การ
เปล่ียนแปลงจากยคุสงัคมแบบดั้งเดิม (Traditional Society) ไปสู่ยคุทนัสมยั (Modern Society) 

 3) Postmodernism ในฐานะท่ีเป็นอุดมการณ์ทางสังคมและการเมืองท่ีตอบสนองต่อ
กระบวนการเปล่ียนแปลงไปสู่ยุคหลงัสมยัใหม่ภายใตเ้ง่ือนไขของสังคมในยุคหลงัสมยัใหม่  ซ่ึง
แตกต่างจากอุดมการณ์ทางสังคมและการเมืองในยุคสมัยใหม่  ซ่ึงเป็นอุดมการณ์ท่ีน าไปสู่
ความส าเร็จของยคุสมยัใหม่ 

 4) Postmodernism เป็นชุดของความเช่ือทางสงัคมและวฒันธรรม ค่านิยมและรูปแบบของ
พฤติกรรม ซ่ึงแสดงออกถึงวิถีชีวิตของมนุษยภ์ายใตย้คุหลงัสมยัใหม่ ในขณะท่ี Modernism เป็นชุด
ของความเช่ือทางสงัคมและวฒันธรรม ค่านิยมและวิถีการปฏิบติัในยคุทนัสมยั 

 5) Postmodernism เป็นการวิพากษ์ความคิดฐานรากในขณะท่ี Modernization คือการยึด
มัน่กบัความคิดฐานราก เช่น ความมีเหตุผล (Rationalism) และความเป็นสากล (Universalism)  

 อย่างไรก็ตามแมว้่าโดยค าศพัท์แลว้ค าว่า  “หลงัสมยัใหม่” จะหมายถึงยุคท่ีมาทีหลงั
สมยัใหม ่แต่ไม่ไดห้มายความว่ายคุสมยัใหม่ไดผ้่านพน้ไปแลว้หรือถูกแทนท่ีดว้ยยุคหลงัสมยัใหม่  
แต่แนวคิดในยคุสมยัใหม่ เป็นกระแสทา้ทายความเช่ือของโลกยคุสมยัใหม่ท่ีเกิดข้ึนและด ารงอยู่กบั
ยุคสมยัใหม่ และการบอกว่า Postmodernism มีฐานะเป็นอุดมการณ์ทางสังคม และการเมือง หรือ
เป็นชุดของความเช่ือทางสังคมและวฒันธรรม ค่านิยมในยุคหลงัสมยัใหม่นั้น ควรตอ้งท าความ
เขา้ใจว่า Postmodern โดยตวัของมนัเองมิไดเ้สนอทฤษฎี อุดมการณ์หรือแนวปฏิบติัท่ีเป็นรูปธรรม
ใดๆ แต่วิธีคิดแบบ Postmodern มีผลต่อความรู้ ทฤษฎี อุดมการณ์และปฏิบติัการทางการเมืองโดย
ผา่นผลกระทบของมนัต่อสาขาวิชาดา้นสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์  ดว้ยการทา้ทายสั่นคลอน
รากฐานทางภูมิปัญญาของโลกสมยัใหม่ นบัตั้งแต่ยคุรู้แจง้ (Enlightenment) เป็นตน้มา 
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 2.7 สตรีนิยมแนววฒันธรรม (Cultural feminism)  
                           สตรีนิยมแนววฒันธรรมน้ีเร่ิมตน้ดว้ยการขยบัขยายค านิยามของค าว่า “วฒันธรรม” 
ออกมาให้กวา้งขวางกว่าเดิม ค าว่า “วฒันธรรม” นั้น นอกจากจะหมายถึงวิถีชีวิตแลว้ ยงัมีความ
หมายถึงเง่ือนไขและรูปแบบท่ีความหมายและคุณค่าต่าง ๆ ถูกจดัระบบในสังคม ตวัอย่างท่ีเห็นได้
ง่ายท่ีสุดคือ การรักษาพรหมจรรยถ์กูจดัให้เป็นระดบัสุดยอดของระบบคุณค่าของความเป็นผูห้ญิง  
ในขณะท่ีอาจจะมิไดป้รากฏเลยในระบบคุณค่าของความเป็นชาย เป็นตน้ (กาญจนา แกว้เทพ, 2541, 
หนา้ 50)  

 สตรีนิยมแนววฒันธรรมน้ีให้ความเห็นในแง่บวกเก่ียวกบัส่ิงท่ีถูกเห็นในฐานะท่ีเป็น
ลกัษณะของเพศหญิงหรือบุคลิกความเป็นเพศหญิง แนวความคิดน้ีเป็นทฤษฎีสตรีนิยมท่ีแตกต่าง
จากส านกัอ่ืนเพราะใหก้ารยอมรับและเชิดชูแง่บวกของการเป็นผูห้ญิง  แนวคิดแรกๆ นั้นเช่ือว่าใน
การปกครองของรัฐหน่ึงการร่วมมือกนั  การให้การดูแลและการปราศจากความรุนแรงในการ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ทางสงัคม ดูจะมีมากในคุณลกัษณะของผูห้ญิง  

 อยา่งไรก็ดี  M. Humm (1990, p. 99) ก็แสดงทรรศนะว่า  แนวคิดสตรีนิยมเชิงวฒันธรรม
น้ี ก็เป็นลกัษณะแบบอุดมคติแบบเดียวกบัแนวมากซิสม์ สตรีนิยมเชิงวฒันธรรมน้ีเช่ือว่า มีความ
แตกต่างพ้ืนฐานทางชีวภาพระหว่างชายหญิง และผูห้ญิงควรยินดีกบัความแตกต่างดงักล่าว  ผูห้ญิง
นั้นนุ่มนวลและอ่อนโยนกว่า นอกจากน้ียงัเช่ืออีกว่า เพราะความแตกต่างน้ี หากผูห้ญิงไดค้รองโลก
จะไม่เกิดสงครามข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิง่แนวทางของผูห้ญิงคือแนวทางท่ีถูกตอ้งและเหมาะควรแก่
ทุกคน สงัคมตะวนัตกมกัใหค้วามส าคญักบัความคิดของเพศชาย และแนวคิดการเป็นอิสระชนชั้น 
การแข่งขนัและการมีอิทธิพล แต่แนวคิดของผูห้ญิงจะเป็นในทางพ่ึงพิง การร่วมมือกนั สมัพนัธภาพ
การอยูร่วมกนัเป็นชุมชน การแบ่งปัน ความสนุก ความเช่ือใจและสันติ อย่างไรก็ดี แนวคิดต่างๆท่ี
กล่าวมาไม่ไดเ้ป็นแนวคิดท่ียดึถือกนัในสงัคมตะวนัตกปัจจุบนั 

 2.8 สตรีนิยมแนวปฏิรูป (Reform Feminist)  
                           สตรีนิยมแนวปฏิรูปน้ีจะเร่ิมมองเห็นความไม่เท่าเทียมระหว่างเพศในสังคม แต่
เห็นว่าปัญหาท่ีมีอยูส่ามารถแกไ้ขไดภ้ายในระบบสงัคมท่ีมีอยู่ ดงันั้นแนวทางการปฏิรูปของกลุ่มน้ี 
จึงเรียกร้องโอกาสของการจา้งงาน โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในเร่ืองความกา้วหนา้ดา้นวิชาชีพ แต่จะไม่
วิพากษว์ิจารณ์ระบบสงัคมและไม่ตอ้งการเปล่ียนแปลงระบบสงัคมท่ีมีอยู่  

 ความไม่เท่าเทียมกนัระหว่างเพศไดถู้กแสดงออกผ่านรูปแบบต่าง  ๆ ในสังคม การจอ้ง
มองเป็นอีกประเด็นท่ีไดรั้บความสนใจ แนวคิดเร่ืองการจอ้งมองนั้น นักวิจารณ์ไดพ้ยายามสร้าง
หลกัเกณฑ์ข้ึนมาใหม่ โดยมีศูนยก์ลางอยู่ท่ีเร่ืองของเพศสภาพ (Gender) เช้ือชาติ (Race) และเร่ือง
ทางเพศ (Sexuality) แบบของการจอ้งมองไวว้่า “อ านาจ ไม่ใช่ส่ิงท่ีอยูก่บัท่ี แต่เป็นเร่ืองท่ีเคล่ือนไหว 
การท่ีจะยนืยนัว่าอ  านาจนั้นมีอยู ่อ านาจนั้นตอ้งแสดงออกซ่ึงฤทธานุภาพของตนเองอยู่เสมอ” “การ
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จอ้งดู” (Gazing) เป็นรูปแบบหน่ึงของการแสดงออกซ่ึงอ  านาจ ผูจ้อ้งมองถือว่าเป็น “ผูท้รงอ  านาจ” 
ในขณะเดียวกนัส่ิงท่ีถกูมองกลายเป็น “ส่ิงท่ีถกูใชอ้  านาจ”  

 การจอ้งมองนั้น ทฤษฎีจิตวิเคราะห์อธิบายว่าเป็นสัญชาตญาณของมนุษย์ ท่ีมกัจะมีความ
พึงพอใจท่ีจะมองดูตนเอง หรือมองดูผูอ่ื้น การแสดงออกถึงสัญชาตญาณพ้ืนฐานน้ี เมื่อถูกน ามา
แสดงออกภายใตโ้ครงสร้างสงัคมท่ีถือระบอบชายเป็นใหญ่ โครงสร้างน้ีไดก้  าหนดบทบาทของการ
แสดงออกของสัญชาตญาณของความพึงพอใจ  โดยให้ผูช้ายเป็นฝ่ายมองดูและให้ผูห้ญิงเป็นวตัถุ
รองรับการมองและตกอยู่ในสถานะเป็นรอง การก าหนดบทบาทท่ีให้ผูช้ายเป็นฝ่ายมองดู และให้
ผูห้ญิงเป็นฝ่ายถกูมองนั้น ยงัใหก้  าเนิดสัญลกัษณ์ คุณลกัษณะและภาพลกัษณ์อีกหลายอย่างตามมา 
เช่น ภาพลกัษณ์ของความเป็นชายและความเป็นหญิง ภาพลกัษณ์ของความเป็นชายในฐานะเป็นฝ่าย
จอ้งมอง จะมีภาพลกัษณ์ของการเป็นผูก้ระตือรือร้น เป็นฝ่ายแสวงหา เป็นฝ่ายส ารวจตรวจคน้ มองดู
ส่ิงแปลกๆ ใหม่ๆ เปรียบว่า “เป็นการมองดูอยา่งสนใจของผูท่ี้รักการแสวงหา” ส่วนภาพลกัษณ์ของ
ความเป็นหญิงซ่ึงเป็นฝ่ายท่ีถกูจอ้งมองนั้น เป็นสญัลกัษณ์ของความเฉ่ือยชา การหยุดน่ิงเฉย การถูก
ส ารวจคน้ควา้ (กาญจนา แกว้เทพ, 2543, หนา้ 244) 

 3. งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัแนวคดิและทฤษฎีสตรีนิยม 
       อุษณีย ์พรหมสุวรรณ์ (2547) ศึกษาภาพลกัษณ์ของผูห้ญิงในเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้ 

จากตน้คริสตศ์ตวรรษท่ี 19 ถึงกลางศตวรรษท่ี 20 พบว่า ภาพลกัษณ์ผูห้ญิงพม่าและผูห้ญิงมลายจูาก
งานเขียนทางประวติัศาสตร์ราชส านักพ้ืนเมืองให้ภาพผูห้ญิงเป็นอมนุษย ์เช่น ยกัษ์ นาค เป็นตน้ 
สะทอ้นถึงความปรารถนาของผูป้กครองท่ีรับศาสนาเขา้มาใหม่และตอ้งการสร้างความเป็นอนัหน่ึง
อนัเดียวกนัและเพื่อสถาปนาอ านาจชอบธรรมของตน ตอ้งการลดความส าคญัของความเช่ือพ้ืนเมือง
เดิม ซ่ึงผูห้ญิงมีบทบาทส าคญัต่อการติดต่อผบีรรพบุรุษท่ีนบัถือกนัแตกต่างจากภาพลกัษณ์ผูห้ญิงท่ี
อุทิศตนต่อศาสนาและมีคุณธรรมท่ีศาสนายกยอ่งจะไดรั้บการเขียนไวว้่าไดรั้บการยอมรับนับถือกนั
ต่อมา ส่วนภาพลกัษณ์ผูห้ญิงพม่าจากบนัทึกของตะวนัตกนั้น ผูห้ญิงถูกมองว่ามีสถานภาพสูงมี
อิสระในการออกจากบา้น มีสิทธิค่อนขา้งเท่าเทียมกบัผูช้ายทั้งในและนอกบา้น ภาพลกัษณ์ผูห้ญิง
มาลายจูากบนัทึกของตะวนัตกนั้น ผูห้ญิงถกูมองว่ามีสถานภาพต ่ากว่าผูช้ายตั้งแต่เกิด 

 ดารา รักษาชาติ  (2545) ศึกษาภาวะผูน้  าข้าราชการสตรี : ศึกษากรณีส านักงาน
ปลดักระทรวงมหาดไทย การศึกษาวิจยัเร่ืองน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาว่า ขา้ราชการสตรีในสังกดั
ส านกังานปลดักระทรวงมหาดไทย มีภาวะความเป็นผูน้  ามากน้อยเพียงใด ผลการวิจยัพบว่า ภาวะ
ผูน้  าขา้ราชการสตรีโดยรวมตามความเห็นของขา้ราชการสตรีอยู่ในระดบัปานกลาง  ภาวะผูน้  าดา้น
การมีมนุษยสัมพนัธ์ การรอบรู้เหตุการณ์และประสบการณ์การไดรั้บการฝึกอบรมอยู่ในระดบัสูง  
ตามความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของขา้ราชการสตรีพบว่าภาวะผูน้  าขา้ราชการสตรีอยูใ่นระดบั
ต ่า ขา้ราชการสตรีมีเสถียรภาพทางอารมณ์ต ่า ส่วนการรอบรู้เหตุการณ์ต่างๆ การมีมนุษยสัมพนัธ ์
การมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 อนงค์วิชญา  สาริบุตร (2548) นักศึกษาระดบัปริญญาเอก สาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยั
รามค าแหง วิจยัเร่ือง “ความสมัฤทธ์ิผลของผูน้  าสตรีทางการเมืองไทยในบทบาทสมาชิกสภาผูแ้ทน
ราษฎร” การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์ 3 ประการคือ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความ
สัมฤทธ์ิผลของผูน้  าสตรีทางการเมืองไทยในบทบาทสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร  (2) เพื่อศึกษา
ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยับทบาทในสภาผูแ้ทนราษฎร ปัจจยับทบาทนอกสภาผูแ้ทนราษฎร ปัจจยั
ภาวะผูน้  า และปัจจยัสนบัสนุนจากภายนอก กบัความสัมฤทธ์ิผลของผูน้  าสตรีทางการเมืองไทยใน
บทบาทสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร และ (3) เพื่อเสนอขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเขา้มาด าเนิน
บทบาททางการเมืองของสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรสตรีเพ่ือใหเ้กิดความสมัฤทธ์ิผลมากยิง่ข้ึน  

 ผลจากการวิจยัพบว่า 1. ปัจจยัภาวะผูน้  าของ ส.ส. สตรี ปัจจยับทบาทในสภา ปัจจัย
บทบาทนอกสภาและปัจจัยการสนับสนุนจากภายนอกของสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรสตรี มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความสัมฤทธ์ิผลของผูน้  าสตรีทางการเมืองไทยในบทบาท
สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร 2. สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรสตรีท่ีมีภาวะผูน้  าอยู่ในระดบัสูง  การด าเนิน
บทบาทในสภาสูง การด าเนินบทบาทนอกสภาสูง และไดรั้บความสนับสนุนจากภายนอกอยู่ใน
ระดบัสูงย่อมมีผลท าให้บังเกิดระดับความสัมฤทธ์ิผลของผูน้  าสตรีทางการเมืองไทยในบทบาท
สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรอยู่ในระดับสูงตามไปดว้ย  3. ความสัมฤทธ์ิผลของผูน้  าสตรีทางการ
เมืองไทยในบทบาทสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรข้ึนอยูก่บัปัจจยัดา้นการไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคคล
ในครอบครัว ครอบครัวเคยท างานดา้นการเมืองมาก่อน เช่น บิดา มารดา หรือญาติพี่น้องเคยเป็น
นกัการเมืองมีความพร้อมของ ส.ส. สตรี เอง ทั้งในดา้นร่างกาย จิตใจ และสติปัญญาดา้นสาธารณะ 
มีพ้ืนฐานทางการเมืองท่ีเป็นท่ียอมรับ มีสถานภาพทางเศรษฐกิจดี 4. ขอ้จ ากดัในการท างานของ 
ส.ส. สตรีในสภา ไดแ้ก่ สัดส่วน ส.ส. สตรี มีน้อยท าให้ไม่สามารถเสนอกฎหมายเก่ียวกบัสตรีได้
และขอ้จ ากดันอกสภา ไดแ้ก่ ดา้นครอบครัว การขาดงบประมาณในการช่วยเหลือประชาชน รวมถึง
การขาดการยอมรับ ส.ส. สตรีจาก ส.ส. บุรุษและคนทัว่ไป 

 Barbara White (1997) และคณะ วิจยัเร่ือง  “ภาพของสตรีท่ีประสบความส าเร็จในประเทศ
องักฤษ” จากผูบ้ริหารในแวดวงการคา้ อุตสาหกรรม และผูป้ระกอบวิชาชีพชั้นสูงจ  านวน 48 คน 
โดยใชว้ิธีการสมัภาษณ์ ผลการศึกษาพบว่าสตรีท่ีประสบความส าเร็จมาจากพ้ืนฐานประสบการณ์
ของการมีช่วงชีวิตวยัเด็กท่ีดี โดยเฉพาะความสัมพนัธ์กบัพ่อแม่และการศึกษานอกจากน้ียงัพบว่า
สตรีท่ีประสบความส าเร็จมีความเช่ืออ  านาจในตนเองในการท างาน มีความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ว่ามี
ความสามารถควบคุมทิศทางของอาชีพ  มีความต้องการความส าเร็จสูงซ่ึงพฤติกรรมมุ่งเน้น
ความส าเร็จไม่ใช่เพียงแค่มีแรงจูงใจเพื่อความส าเร็จแต่เป็นแรงจูงใจเพื่อหลีกเล่ียงความลม้เหลวดว้ย 
นอกจากน้ีผูห้ญิงท่ีประสบความส าเร็จยงัมีความเช่ือมัน่ว่าสามารถปฏิบติัพฤติกรรมท่ีตอ้งการให้
เกิดผลลพัธท่ี์ปรารถนาไดอ้ยา่งส าเร็จ 
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 Mitchell G. Rothstein  และ Liane M. Davey (1995) วิจยัเร่ือง “ความแตกต่างทางเพศ
ภาวะในคุณลกัษณะของการสร้างเครือข่ายและการไดรั้บประโยชน์จากการสร้างเครือข่าย” ของ
อาจารยป์ระจ าคณะ จ านวน 800 คนในมหาวิทยาลยัขนาดใหญ่แห่งหน่ึงในประเทศแคนาดา พบว่า
อาจารยป์ระจ าคณะสตรีไดรั้บการสนับสนุนทางจิตวิทยาสังคม  และการสนับสนุนทางอาชีพจาก
เครือข่ายมากกว่าผูช้ายอยา่งมีนยัส าคญั อาจารยป์ระจ าคณะท่ีเป็นสตรี ตระหนักในความส าคญัของ
การสนบัสนุนทางสงัคมมากกว่าและมีการใชค้วามพยายามจะขยายเครือข่ายไปในขอบเขตท่ีกวา้ง
กว่า เพื่อใหไ้ดก้ารสนบัสนุนในระดบัท่ีสูงกว่า 

 จากการทบทวนวรรณกรรมในส่วนของทฤษฎีสตรีนิยม ประกอบกับการศึกษา
วิทยานิพนธ ์และดุษฎีนิพนธด์งักล่าวแลว้ขา้งตน้  ลว้นเป็นส่ิงท่ีผูว้ิจยัสามารถน ามาเป็นแนวทางใน
การศึกษาวิเคราะห์วิจยัไดเ้ป็นอย่างดี  ซ่ึงการน าแนวคิดต่างๆมาใชใ้นงานวิจยัเร่ืองภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครในคร้ังน้ี  ก็เพ่ือช่วยหาค าตอบ
ในดา้นสถานภาพและบทบาททางสงัคมของสตรี  อนัเป็นค าถามวิจยัขอ้ท่ี 2 เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

แนวคดิและทฤษฎด้ีานคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 

 คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  ในคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัประมวลแนวคิดและทฤษฎีดา้นคุณลกัษณะต่างๆ จากนักวิชาการ  
เอกสาร ต าราและผลงานวิจัย ท่ีเ ก่ียวข้องท่ีเห็นว่าสนับสนุนคุณลักษณะของผูบ้ริหารสตรี  
ประกอบดว้ย 1) บุคลิกภาพและ 2) ลกัษณะของความเป็นผูน้  า โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

  1. ทฤษฎีเกีย่วกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
     ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีคุณลกัษณะส่วนบุคคลมาช่วยอธิบายรายละเอียดกรอบแนวคิดเก่ียวกบั

คุณลกัษณะส่วนบุคคลทั้งดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะของความเป็นผูน้  าใหช้ดัเจนยิง่ข้ึน ดงัน้ี 
       1.1 ทฤษฎีจติวเิคราะห์  (Psychoanalytic Theory)   
             ทฤษฎีกลุ่มน้ีเน้นความส าคญัของ "จิตไร้ส านึก" (Uncoscious Mind) ว่ามีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรม กลุ่มน้ีจดัเป็นกลุ่ม "พลงัท่ีหน่ึง" (The First Force) ท่ีแหวกวงลอ้มจากจิตวิทยายุคเดิม 
นักจิตวิทยาในกลุ่มจิตวิเคราะห์ท่ีมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จักกันทัว่ไป ไดแ้ก่ Sigmund Freud ซ่ึงแบ่ง
องคป์ระกอบของพลงัจิต (Psychic Energy) เป็น 3 ส่วน คือ Id, Ego และ Super Ego ซ่ึงเป็นแรงขบั
ใหก้ระท าพฤติกรรมต่างๆดงัน้ี (สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2550, หนา้ 55–56) 
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 Id เป็นส่วนท่ีติดตวัมาโดยก าเนิด จดัเป็นเร่ืองของแรงขบัตามสัญชาตญาณ ความอยาก 
ตณัหา เป็นส่วนของจิตท่ีกระตุน้ ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมตามหลกัแห่งความพอใจ ถา้บุคคลใด
แสดงพฤติกรรมตาม Id นั่นคือ พฤติกรรมนั้นเป็นไปเพ่ือสนองความตอ้งการของตนเองเป็นส่วน
ใหญ่              

 Ego เป็นพลงัส่วนท่ีผ่านกระบวนการเรียนรู้มาแลว้  เป็นส่วนท่ีควบคุมการแสดง
พฤติกรรมของคนๆ นั้นใหด้  าเนินไปอยา่ง เหมาะสม ทั้งภายใตอิ้ทธิพลของ Id, Ego และ Super Ego 
พยายามแกไ้ขขอ้ขดัแยง้ต่างๆ ของ Id, Ego และ Super Ego จนในท่ีสุดบางคนจะทุกข์ร้อน วิตก 
กระวนกระวาย จนอาจถึงขั้นโรคจิตประสาท ถา้ความขดัแยง้ดงักล่าวมีมาก วิธีหน่ึงท่ีเป็นทางออก
ของอีโกก้็คือปรับตนโดยการใชก้ลไกการป้องกนัตวั (Defense Mechsnism) ซ่ึงหมายถึงการท่ีบุคคล
พยายามแกไ้ขความคบัขอ้งใจของตนเอง โดยท่ีมิไดจ้งใจ เป็นไปเพ่ือรักษาหนา้และศกัด์ิศรี 

 Super Ego เป็นพลงัจากสงัคมท่ีเก่ียวกบัหลกัศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม อุดมคติในการ
ด าเนินชีวิต เป็นพลงั ส่วนท่ีควบคุมใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมโดยสอดคลอ้งกบัหลกัแห่งความเป็น
จริง (principle of reality) เช่น บญัชาใหค้นๆ นั้นเลือกกลไกการป้องกนัตวัท่ีเหมาะสมมาใช ้  

 1.2  ทฤษฏีบุคลกิภาพของ Carl G. Jung (Jung’s Personality Theory)   
            ทฤษฎีของ Carl G. Jung เป็นทฤษฎีจดัอยูใ่นกลุ่มทฤษฎีแบ่งประเภท (Type Theory) 

ซ่ึงไดแ้บ่งประเภทของบุคลิกภาพออกเป็น 2 แบบตามความสนใจ ท่ีหันเขา้หาตวั (Introvert) หรือ 
ออกจากตวั (Extravert) ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี (รัศมี แอมโบรส เออร์สเวลล,์ 2550, หนา้ 15) 

 แบบท่ี 1 บุคลิกหันเขา้หาตวัหรือแบบปิด (Introvert Personality or Introversion) เป็น
ลกัษณะท่ีบุคคลสนใจส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของตนเองมากกว่าส่ิงท่ีเกิดข้ึนในโลกภายนอก มี
ลกัษณะท่ีจะสนใจและหมกมุ่นอยู่กบัความคิดและความรู้สึกของตนเอง  ไม่สนใจสังคมภายนอก
ชอบอยูค่นเดียวเงียบๆไม่ชอบท่ีจะติดต่อและท ากิจกรรมร่วมกบัผูอ่ื้นและมกัคิดก่อนลงมือปฏิบติั 

 แบบท่ี 2 บุคลิกภาพแบบเปิด (Extravert Personality or Extraversion) เป็นลกัษณะท่ีบุคคล
สนใจส่ิงท่ีเกิดข้ึนในโลกภายนอก บุคคลอ่ืนๆและส่ิงแวดลอ้มต่างๆ มากกว่าส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายใน
จิตใจของตนเอง มีลกัษณะเปิดเผย กระตือรือร้นท่ีจะติดต่อและท ากิจกรรมร่วมกบัผูอ่ื้น กลา้พูดกลา้
แสดงออกและสามารถปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ใหม่ๆไดง่้าย 

 นอกจากน้ีบุคลิกภาพตามแนวคิดของ Jung จะมีหน้าท่ี 4 ประการ แบ่งเป็นแบบการ
ก าหนดรู้ (Mode of Apprehensive) 2 ประการ คือ การรับรู้ทางประสาทสัมผสั (Sensing) และ การ
หย ัง่รู้ (Intuition) และแบบของการตดัสินใจ (Mode of Judgment) 2 ประการ คือ ความคิด 
(Thinking) และความรู้สึก (Feeling)  

 ซ่ึงต่อมา Carl G. Jungไดใ้ชบุ้คลิกภาพแบบเปิดตวั (Extravert) และแบบปิดตวั (Introvert) 
ประกอบกบัหนา้ท่ีทั้ง 4 ประการ ดงักล่าวแลว้แบ่งประเภทบุคลิกภาพของบุคคลออกเป็น 8 ลกัษณะ 
ไดแ้ก่ 
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 ประเภทท่ี 1 บุคลิกภาพแบบเปิดตวัใชค้วามคิดน า (Thinking Extrovert) อธิบายถึงบุคคล
จะยดึหลกักฎเกณฑท่ี์แน่นอน สนใจความจริงท่ีเป็นรูปธรรมมากว่านามธรรม ยดึมัน่ขอ้เท็จจริงจาก
ความคิดมากว่าการยดึมัน่ในอารมณ์ของตนเอง 

 ประเภทท่ี 2 บุคลิกภาพแบบเปิดตวัใชค้วามรู้สึกน า (Feeling Extrovert) อธิบายถึงบุคคล
จะชอบเขา้สงัคมและใหค้วามส าคญักบัความรู้สึกของตนเองมากว่าความคิด 

 ประเภทท่ี 3 บุคลิกภาพแบบเปิดตวัใชส้ัมผสัน า (Sensing Extrovert) อธิบายถึงบุคคลจะ
ชอบเขา้สงัคมและอยูใ่นโลกของความเป็นจริงมากกว่าความรู้สึกหรือการคาดเดา 

 ประเภทท่ี 4 บุคลิกภาพแบบเปิดตวัใชก้ารหย ัง่รู้น า (Intuiting Extrovert) อธิบายถึงบุคคล
ชอบการคาดเดามากกว่าขอ้เท็จจริงท่ีปรากฏ 

 ประเภทท่ี 5 บุคลิกภาพแบบปิดตวัใชค้วามคิดน า (Thinking Introvert) อธิบายถึงบุคคล
ตอ้งการความเป็นส่วนตวัค่อนขา้งมาก ชอบใชค้วามคิดและสติปัญญาในการแกไ้ขปัญหามากกว่า
การใชค้วามรู้สึกส่วนตวั 

 ประเภทท่ี 6 บุคลิกภาพแบบปิดตวัใชค้วามรู้สึกน า (Feeling Introvert) อธิบายถึงบุคคลจะ
รักความสงบ อ่อนไหว ลึกลบั สนใจในความรู้สึกหรือความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน 

 ประเภทท่ี 7 บุคลิกภาพแบบปิดตวัใชส้มัผสัน า (Sensing Introvert) อธิบายถึงบุคคลจะรับ
การช้ีน าจากส่ิงท่ีเกิดข้ึนตามความเป็นจริง สงบ มัน่คง ไม่สนใจเร่ืองของผูอ่ื้น 

 ประเภทท่ี 8 บุคลิกภาพแบบปิดตวัใชก้ารหย ัง่รู้น า (Intuiting Introvert) อธิบายถึงบุคคลจะ
ชอบคิดชอบฝัน สร้างจิตนาการท่ีแปลกใหม่ ถูกชกัน าจากภายในตวัเองมากกว่าถูกชักน าจาก
ภายนอก และใหค้วามส าคญักบัการคาดเดามากกว่าเร่ืองราวท่ีสมัผสัไดจ้ริง 

 1.3  ทฤษฎบุีคลกิภาพ แบบมนุษยนิยม (Humanist Personality Theory) 

             ทฤษฎีบุคลิกภาพแบบมนุษยนิยม แนะน าเร่ืองคุณค่าของการให้ความเคารพโดย
ปราศจากเง่ือนไขต่อคนอ่ืน ซ่ึงในความเป็นจริงน าไปสู่การปรับเปล่ียนบุคลิกภาพท่ีดีกว่า ยึดถือ
แนวทางอิสระของนักทฤษฎีจิตวิทยา Abraham H. Maslow (1954, pp.1-59) ผูม้ีทรรศนะเก่ียวกบั
การจูงใจมนุษย ์Abraham H. Maslow มีความเห็นว่าจุดอ่อนในส่ิงท่ีบุคคลมีมาตั้งแต่แรกเกิดควรจะ
จดัใหเ้ป็นแนวทางบวก  ควรจะไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้กิดการจูงใจ เพื่อให้มนุษยส์ามารถมีชีวิตอยู่
รอดได ้ จดัเป็นพลงัอ  านาจท่ีดีท่ีสุดและเป็นการจูงใจท่ีจะตอ้งกระท าในทนัที Abraham H. Maslow 
มีความเห็นว่าถา้ตราบใดท่ีมนุษยย์งัมีความอดอยากหิวโหยอยู่ ส่ิงท่ีมีความส าคญัท่ีสุดส าหรับเขาก็
คืออาหารนัน่เอง ล  าดบัขั้นความตอ้งการของ Abraham H. Maslow เป็นท่ีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลาย ได้
มีการเสนอแนะว่า เม่ือมนุษยไ์ดรั้บความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานจนเป็นท่ีพึงพอใจแลว้ มนุษยก์็จะมี
ความตอ้งการในล าดบัขั้นท่ีสูงต่อไปใหป้รากฏเห็นอยูเ่สมอ 
 ตามทรรศนะของ Abraham H. Maslow มีความเช่ือว่า ความตอ้งการตามล าดบัขั้นทั้งหมด
เป็นความตอ้งการของมนุษยท่ี์มีมาตั้งแต่แรกเกิด แต่มนุษยท่ี์มีความตอ้งการตามล าดบัขั้นในขั้นท่ี
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สูงข้ึน มนุษยจึ์งตอ้งการ การช้ีน าในการกระท า เม่ือมนุษยไ์ดรั้บความพึงพอใจในลบัดบัขั้นความ
ตอ้งการขั้นพ้ืนฐานคือ ไดรั้บอาหารเพียงพอแลว้ และมีความปลอดภยัในชีวิตแลว้ ก็เป็นส่ิงท่ีเช่ือแน่
ไดว้่า มนุษยก์็จะถกูจูงใจใหม้ีความตอ้งการทางสงัคม หรือมีความตอ้งการการยอมรับ ซ่ึงเป็นส่วน
หน่ึงของสงัคมและจะไดรั้บการยอมรับนบัถือเป็นอยา่งสูง เขาก็จะเป็นผูท่ี้รู้จกัและมีความเขา้ใจโลก
ของเขา หรือจัดเป็นการสร้างสุนทรียภาพแห่งความพอใจท่ีบริสุทธ์ิ มนุษยส์ามารถจะประสบ
ผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย เขาจะกลายเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถมากท่ีสุดตลอดไปและมี
ความสามารถหลายอย่าง หรือเป็นบุคคลท่ีประสบความส าเร็จชีวิต ดังนั้ นแต่ละบุคคลจะมี
ความสามารถในการพฒันาตนเองไดเ้ป็นอยา่งดีท่ีสุด 

 1.4  ทฤษฎีลกัษณาการ  (Trait Theory)   
             G. A. Theodorson และ A. G. Theodorson (1969, p.297) กล่าวถึงทฤษฎีน้ีไวว้่า

แบบอย่างพฤติกรรมหรือด้านอ่ืนๆ ของบุคลิกภาพท่ีมีลกัษณะค่อนข้างสม ่าเสมอและคงทนของ
บุคคล  แบบอยา่งพฤติกรรมน้ีจะปรากฏใหเ้ห็นไดใ้นสถานการณ์ต่างๆและน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองบอก
ความแตกต่างของบุคลิกภาพหน่ึงจากบุคลิกภาพอ่ืน  ทฤษฎีลกัษณาการท่ีมีช่ือเสียง ไดแ้ก่ ทฤษฎี    
ลกัษณาการของ Gordon W. Allport (1937) ซ่ึงมีรากฐานอยู่บนความแตกตางระหว่างลกัษณะ
ธรรมดาโดยทัว่ไป (Common Traits) และลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเขามีอยู่ (Personal Dispositions) 
ลกัษณะธรรมดานั้นใชเ้พ่ือการเปรียบเทียบตวับุคคล  เช่น  กล่าวว่าเขามีลกัษณะเป็นนักการเมือง  
เป็นนกัศาสนา  เป็นนกัเศรษฐศาสตร์  เป็นตน้  นอกจากลกัษณะธรรมดาน้ีแลว้  ก็จะมีลกัษณะโดย
เฉพาะท่ีสมบูรณ์  ซ่ึง Gordon W. Allport เรียกว่าลกัษณะส่วนตวับุคคลท่ีมีอยู่  การเน้นลกัษณะ
ดงักล่าวซ่ึงต่างจากลกัษณะธรรมดาโดยทัว่ไปนั้นท าใหท้ฤษฎีของ Gordon W. Allport เน้นถึงความ
สลบัซบัซอ้นและความมีลกัษณะพิเศษเฉพาะดา้นของบุคลิกภาพบุคคล 
  1.5  ทฤษฎีทางสังคม  (Social Theory)   

             Jr. H. Randolph Bobbitt  และคณะ (1974,  p.204)  กล่าวถึงทฤษฎีทางสังคมน้ีว่า
อาจถือเอาการกระท าตอบโตข้องบุคคลในสถานการณ์หน่ึงซ่ึงเน้นเร่ืองการเรียนรู้นั้นเป็นพ้ืนฐาน
ทางทฤษฎี  การปรับตัวของบุคคลให้เข้ากับความจ าเป็นของสภาพแวดลอ้มจะ เป็นตัวก  าหนด
บุคลิกภาพของคนนั้น  ดงันั้นจึงเป็นส่ิงท่ีเห็นไดช้ัดว่าการศึกษาวิเคราะห์ถึงสภาพการเรียนรู้ทาง
สังคมจะช่วยเสริมสร้างหรือไม่เสริมสร้างบุคลิกภาพท่ีแสดงออก  ทั้งน้ีเพ่ือจะให้สอดคลอ้งกับ
ตวักระตุน้ท่ีมีในสถานการณ์นั้นๆ ฉะนั้นการเขา้ใจในกระบวนการเช่ือมโยงระหว่างสถานการณ์
และพฤติกรรมก็จะเป็นการเขา้ใจในเร่ืองของบุคลิกภาพของบุคคลเช่นกนั 

 1.6  ทฤษฎีตวัตน  (Self Theory) 
  Carl .R.Roger (1959, p.200)  เจา้ของทฤษฎีตวัตน (Self Theory) กล่าวไวว้่า  การ

รับรู้ตอ้งเร่ิมจากรับรู้ตนเองใหถ้กูตอ้งก่อน ให้มองตนเองอย่างถูกตอ้งแทจ้ริง น าขอ้ดีของตนมาใช้
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด แกไ้ขขอ้ลบหรือถา้ยงัไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียน ก็ให้รับรู้และหลีกเล่ียงท่ีจะเกิด
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ขอ้เสียนั้นให้น้อยท่ีสุด ตามทฤษฎีบอกเอาไวว้่า บุคคลท่ีมีประสบการณ์ได้รับการเล้ียงดูจาก
ครอบครัวท่ีพ่อแม่ใหค้วามรักกบัลูกโดยปราศจากเง่ือนไข  จะมีตวัตนทั้ง 3 ตรงกนัค่อนขา้งสูง แต่
บุคคลแต่ละคนก็ไดรั้บการเล้ียงดูในวยัเด็กท่ีต่างกนั การมองยอ้นไปแลว้น ามาช่วยปรับแกไ้ขตนเอง
ในปัจจุบนัก็สามารถช่วยไดเ้ช่นกนั ดงันั้นขอเสนอวิธีการปรับใชใ้นแต่ละหวัขอ้ ดงัน้ี  

 1) ตนท่ีตนมองเห็น (Self Concept) รวบรวมข้อมูลตนตามท่ีตนมองเห็นออกมาก่อน 
อาจจะจดบนัทึกขอ้มลูไวต้ามท่ีนึกได ้ไม่จ  าเป็นตอ้งนึกใหห้มดในคร้ังเดียว  

 2) ตนตามท่ีเป็นจริง (Real Self) คือ ตวัตนตามขอ้เท็จจริง ขอ้มลูคลา้ยกบัตนท่ีมองเห็น แต่
เป็นส่ิงท่ียากเพราะบางคนอาจจะเขา้ขา้งตนเอง ไม่ยอมรับตามท่ีเป็นจริงเพราะรู้สึกดอ้ยกว่าคนอ่ืน  

 3) ตนตามอุดมคติ (Ideal Self) คือตวัตนท่ีอยากมีอยากเป็น เป็นขอ้มูลท่ีทุกคนมีอยู่ในใจ
อยูแ่ลว้ แต่บางคนอาจจะปฏิเสธส่ิงท่ีอยากเป็น แลว้เลือกอย่างอ่ืนท่ีง่ายกว่า ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่ควรท า
เพราะขอ้มลูท่ีไดก้็จะไม่ถกูตอ้ง ท าใหเ้ราไม่สามารถปรับตวัตนของเราได  ้

 2. ความหมายและแนวคดิด้านบุคลกิภาพ 
       การท่ีผูน้  ามีคุณลกัษณะทางบุคลิกภาพบางประการเป็นท่ีพึงปรารถนาขององค์กร

โดยเฉพาะในองคก์รทางการศึกษาซ่ึงมีเป้าหมายและพนัธกิจท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือ  ความมุ่งมัน่
ผกูพนัในการท างานจากบุคลากรทุกคนโดยมีผูบ้ริหารเป็นผูน้  าและเม่ือสตรีก้าวข้ึนสู่ต าแหน่ง
บริหารก็มิอาจหลีกเล่ียงภาระความรับผิดชอบดังกล่าวได ้ ฉะนั้นคุณลกัษณะบุคลิกภาพของผูน้  า
สตรีทางการศึกษาจึงมีส่วนส าคัญในการบริหารจัดการศึกษาให้มีคุณภาพอนัจะน าไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้และความส าเร็จในวิชาชีพต่อไปในอนาคต 

   2.1 ความหมายของบุคลกิภาพ 
                           Ernest R. Hilgard (1962, p.447) กล่าวว่า “บุคลิกภาพ” หมายถึง ผลรวมของ
ลักษณะต่างๆของแต่บุคคล  ซ่ึงการแสดงพฤติกรรมต่างๆก็คือผลรวมของการปรับตัวต่อ
สภาพแวดลอ้มของบุคคลนั้น 

 R. B. Cattell และ R. M. Dreger (1977, p.261) กล่าวว่า “บุคลิกภาพ” หมายถึง ส่ิงท่ีช่วยให้
สามารถท านายไดว้่าในสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนบุคคลจะแสดงพฤติกรรมอย่างไร และบุคลิกภาพจะ
เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมทุกชนิดทั้งพฤติกรรมภายนอกและพฤติกรรมภายใน ซ่ึงพฤติกรรมภายใน
เรียกอีกอยา่งหน่ึงว่าลกัษณะนิสยั (Trait) 

 J. B. Guilford (1959, pp.6-8) กล่าวไวว้่า “บุคลิกภาพ” หมายถึง ลกัษณะ (Traits) ท่ี
รวมกันเป็นแบบเฉพาะของแต่ละบุคคลซ่ึงจะมีความแตกต่างกันออกไป  โดยลกัษณะเฉพาะ
ประจ าตวัของแต่ละบุคคลนั้นมี 7 ลกัษณะ ซ่ึงจะประสานสัมพนัธ์กนัเป็นลกัษณะรวมของบุคคล
และส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล ลกัษณะดงักล่าวประกอบดว้ย 1) ความสนใจ 2) ความตอ้งการ  
3) เจตคติ 4) ความถนดั 5) สภาพทางอารมณ์ 6) สรีรวิทยา และ 7) รูปร่างภายนอก จากการประสาน
สมัพนัธก์นัของลกัษณะรวมเป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคลดงักล่าว 
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 Richard Daft (2008, p.98) นิยามความหมายของบุคลิกภาพไวว้่า หมายถึง ชุดของ
กระบวนการลกัษณะท่ีมองไม่เห็น โดยคุณลกัษณะและกระบวนการดงักล่าวจะเป็นพ้ืนฐานของ
รูปแบบพฤติกรรมท่ีคงตวัในการตอบสนองต่อความคิด วตัถุ หรือบุคคลท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้ม  

 พจนานุกรมศพัท์สังคมวิทยาภาษาองักฤษ-ไทยฉบับราชบณัฑิตยสถาน  (2524, หน้า  
260) ใหค้วามหมายของ“บุคลิกภาพ”  ไวว้่า  หมายถึง  ผลรวมของความคิด  ท่าทีและนิสัยซ่ึงสร้าง
สมมลูฐานองค์ประกอบทางจิตและทางกายภาพของบุคคล  อนัถ่ายทอดมาทางชีววิทยาส่วนหน่ึง  
และจากแบบอยา่งวฒันธรรมท่ีถ่ายทอดทางสงัคมอีกส่วนหน่ึง  กบัรวมถึงการปรับเหตุจูงใจ  ความ
ปรารถนาและความมุ่งประสงคข์องบุคคลนั้นใหเ้ขา้กบัความตอ้งการและวิสยัแห่งสภาพแวดลอ้มทั้ง
ทางสงัคมและท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัสงัคม 

 โดยสรุปแลว้  ความหมายของค าว่าบุคลิกภาพ   หมายถึง ลกัษณะของพฤติกรรมโดย
ส่วนรวมของบุคคลทั้งหมดท่ีมีการท างานสมัพนัธท์ั้งหมด  รวมถึงลกัษณะภายใน ท่ีมองไม่เห็นและ
ลกัษณะภายนอกท่ีสามารถสังเกตเห็นไดแ้ละเป็นแบบอย่างของความประพฤติเฉพาะของแต่ละ
บุคคล อนัเกิดจากการท่ีบุคคลมีปฏิสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มในสังคมหรือจากประสบการณ์ ซึงมีผล
ถึงลกัษณะต่างๆของพฤติกรรมของบุคคล เช่น ความสนใจ เชาวปั์ญญา  ตลอดจนลกัษณะอ่ืนรวมเขา้
ดว้ยกนั 

    2.2 แนวคดิด้านบุคลกิภาพ 
           ส าหรับแนวคิดเก่ียวกบับุคลิกภาพตามแบบวดับุคลิกภาพของ  Hogan Personality 

Inventory (ออนไลน์, 2012) ไดม้ีการก าหนดบุคลิกภาพไว ้7 ดา้น คือ 
 1) การปรับตวั (Adjustment) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีแสดงถึงความสามารถในการ

ควบคุมอารมณ์ คนท่ีมีการปรับตวัในระดบัสูงจะมีลกัษณะของความมัน่ใจในตนเอง มองโลกในแง่
ดี หนกัแน่น มัน่คง สุขุม เยอืกเยน็ ส่วนคนท่ีมีการปรับตวัในระดบัต ่าจะเป็นคนเครียด  มองโลกใน
แง่ลบและโกรธง่าย 

 2) ความทะเยอทะยาน  (Ambition) เป็นคุณลักษณะของบุคคลท่ีแสดงถึงการให้
ความส าคญักบัความส าเร็จ คนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวสูงจะเป็นคนท่ีทุ่มเทในการท างาน  ท างาน
หนัก ชอบการแข่งขนั ส่วนคนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวในระดับต ่าจะเป็นคนให้ความสนใจกับ
ความกา้วหนา้นอ้ย ไม่จริงจงัในการท างาน 

 3) ความสามารถในการเขา้สังคม (Sociability) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลในการปรากฏ
ตวัในสงัคม โดยคนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวสูงจะชอบสมาคม ชอบคบเพื่อน สามารถเขา้ร่วมสมาคม
กบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี ส่วนคนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวในระดบัต ่าจะเป็นคนเงียบๆสงวนท่าที 

 4) ความรู้สึกไวระหว่างบุคคล (Interpersonal Sensitivity) เป็นคุณลกัษณะของความ        
เฉียบแหลมในการรับรู้และการรู้จกักาลเทศะ คนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวในระดบัสูงจะเป็นคนเป็น
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มิตร อบอุ่น ใหค้วามสนใจผูอ่ื้น เป็นท่ีนิยมชมชอบ ส่วนคนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวในระดบัต ่าจะ
เป็นคนตรง เป็นอิสระ 

 5) ความสุขุมรอบคอบ (Prudence) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเก่ียวกบัความสามารถใน
การควบคุมตนเอง การมีสติสมัปชญัญะ คนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวในระดบัสูงจะเป็นคนเช่ือถือได้ 
ไวใ้จได ้ ท างานเป็นระบบ ส่วนคนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวในระดบัต ่าเป็นคนท่ีมีความยืดหยุ่น       
ท าอะไรโดยฉบัพลนั 

 6) ความใฝ่รู้ (Inquisitive) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีใฝ่รู้ อยากรู้อยากเห็น ชอบผจญภยั 
ช่างคิด และช่างจินตนาการ คนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวในระดับสูงจะเป็นคนมีวิสัยทัศน์ฉลาด  
เรียนรู้เร็ว แต่เป็นคนเบ่ือง่าย ส่วนคนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวในระดบัต ่าจะเป็นคนท่ีชอบปฏิบติัและ
สามารถรวบรวมสมาธิ มุง่ความสนใจต่อส่ิงท่ีท า 

 7) การเรียนรู้ (Learning Approach) เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีให้ความส าคญักับ
การศึกษา คนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวในระดบัสูงจะเป็นคนชอบการอ่านและการเรียนรู้ส่วนคนท่ีมี
คุณลกัษณะดงักล่าวในระดบัต ่าจะเป็นคนท่ีใหค้วามสนใจกบัการศึกษาแบบเป็นทางการนอ้ยและจะ
ใหค้วามสนใจกบัการเรียนรู้จากงานท่ีไดรั้บมอบหมายมากกว่า 

 ส่วนคุณลกัษณะบุคลิกภาพตามแนวคิดรูปแบบ 5 องค์ประกอบของบุคลิกภาพ (Five 
Factor Model of Personality) ประกอบดว้ย 5 องค์ประกอบดงัน้ี (Richard L. Hughes; et al., 2006, 
pp. 162-165) 

 1) การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น (Surgency) เป็นรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงในกลุ่ม 
เป็นพฤติกรรมท่ีแสดงเมื่อบุคคลพยายามมีอิทธิพลหรือควบคุมผูอ่ื้นในกลุ่ม  คนท่ีมีคุณลกัษณะ
ดงักล่าวสูงจะเป็นคนชอบสงัคม ชอบแข่งขนั มีความมัน่ใจ เด็ดขาด ส่วนคนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าว
ในระดบัต ่าจะเป็นคนท่ีชอบท างานโดยล าพงั และมีความสนใจในการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นหรือการ
แข่งขนักบัผูอ่ื้นนอ้ย 

 2) ความสามารถในการสร้างการเห็นพอ้งกนั (Agreeableness) เป็นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัว่าบุคคลไปกนัไดดี้กบับุคคลอ่ืนๆ อยา่งไร คนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวสูงมีแนวโน้มเห็นอกเห็น
ใจ มองโลกในแง่ดี และสามารถเขา้ถึงไดง่้าย ส่วนคนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวในระดบัต ่าจะเป็นคน
ท่ีเฉยชา เยน็ชา มองโลกในแง่ร้าย 

 3) การเป็นท่ีพึ่งพิงได ้(Dependability) เป็นคุณลกัษณะท่ีไม่ไดเ้ป็นความเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืนๆ แต่เป็นรูปแบบพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับวิธีการท่ีบุคลใช้ในการท างาน
มากกว่า คนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวสูงเป็นคนท่ีมีการวางแผนการท างานอย่างดี  ท างานหนัก และ
ท างานตามความมุ่งมัน่ผกูพนัท่ีตนเองมีต่องาน ส่วนคนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าวในระดบัต ่าจะไม่
ค่อยท าตามความมุ่งมัน่ผกูพนัของตน มีพฤติกรรมเบ่ียงเบนไปจากกฎเกณฑ ์(Rule Bending) 
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 4) การปรับตวั (Adjustment) เป็นคุณลกัษณะเก่ียวกบัว่าการท่ีบุคคลแสดงปฏิกิริยาต่อ
ความตึงเครียด ความลม้เหลวหรือเสียงวิพากษ์วิจารณ์อย่างไร  บุคคลท่ีมีการปรับตวัในระดบัสูงมี
แนวโนม้มีความมัน่คงทางอารมณ์แมต้อ้งเผชิญกบัความลม้เหลวหรือความผดิพลาด ในขณะท่ีคนท่ี
มีการปรับตวัในระดบัต ่าจะเป็นคนเครียด กงัวลและแสดงออกทางอารมณ์อย่างรุนแรงเมื่อเผชิญกบั
ความตึงเครียดและการวิพากษว์ิจารณ์ 

 5) การเปิดกวา้งต่อประสบการณ์ (Openness to Experience) บุคคลท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าว
สูงมีแนวโน้มเป็นคนช่างคิด ช่างจินตนาการ ใจกวา้ง อยากรู้อยากเห็น เป็นนักคิดในภาพกวา้ง
แสวงหาประสบการณ์ใหม่ๆ จากการท่องเท่ียว การอ่าน ฯลฯ ตรงขา้มกบัคนท่ีมีคุณลกัษณะดงักล่าว
ในระดับต ่าซ่ึงเป็นคนท่ีมีความสนใจแคบ  ชอบท างานในวิธีการท่ีพยายามท าและพบว่าถูกตอ้ง
มากกว่าการทดลองท างานในวิธีการใหม่ๆ 
 2.3 งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัแนวคดิด้านบุคลกิภาพ 
                      งานวิจัยหลายช้ินท่ีศึกษาแนวคิดและทฤษฎีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกับ
ดา้นบุคลิกภาพของผูน้  าสตรี  ดงัเช่น งานวิจยัของ  วิภา มณีเนตร (2534) พบว่าอุปนิสยัในการท างาน
ของผูบ้ริหารโรงเรียนสตรี คือ ความซ่ือสตัยสุ์จริต ความกระตือรือร้นในการท างาน  ความสัมพนัธ์
อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน การอุทิศเวลาให้กบัการท างานทั้งในและนอกเวลาราชการ  ความรักและ
ศรัทธาในอาชีพครู รู้จกัวางแผนและตั้งเป้าหมายในการท างาน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และเป็น
คนใจกวา้งยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  ทศันีย ์ วงศย์ืน (2538) ท่ีพบ
ลกัษณะความเป็นนักพฒันาของท่ีเด่นชดัของผูบ้ริหารสตรี  คือ ใจกวา้ง ยินดีรับฟัง และพยายาม
เขา้ใจความคิดของบุคคลอ่ืน มีความมุ่งมัน่ในการพฒันา มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ สรินยา ฉิมมา (2543) ท่ีพบว่าผูบ้ริหารสตรีดีเด่นมีแรงบนัดาลใจในการท างานสูง 
เช่นเดียวกบั หยกแกว้ กมลวรเดช (2547) ท่ีพบองค์ประกอบหลกัท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัในกลุ่ม
สตรีนกัพฒันา คือคุณลกัษณะทางดา้นบุคลิกภาพ ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ในตนเอง การรู้จกัตนเอง และ
มีเป้าหมายในการท างาน มีความอดทนต่องานท่ียากล าบาก มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  มีคุณธรรม
และใฝ่เรียนใฝ่รู้และศึกษาเร่ืองภาวะผูน้  าสตรีนกัพฒันาการศึกษาของเด็กดอ้ยโอกาส: พหุกรณีศึกษา 
ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้  าของพหุกรณีศึกษาประกอบดว้ยคุณลกัษณะทางด้านบุคลิกภาพและ
ความสามารถในการท างานเชิงพฒันา องค์ประกอบหลกัท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั คือคุณลกัษณะ
ทางดา้นบุคลิกภาพ ไดแ้ก่  ความเช่ือมัน่ในตนเอง การรู้จกัตนเองและมีเป้าหมายในการท างาน  มี
ความอดทนต่องานท่ียากล าบาก มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  มีคุณธรรมและใฝ่เรียนใฝ่รู้  พนัธ์ศกัด์ิ  
พลสารัมย ์(2548) ไดก้ล่าวถึงคุณสมบติัของผูน้  าท่ีดีส าหรับสถาบนัอุดมศึกษาว่ามีองคป์ระกอบหลกั 
2 ประการ ประการแรก ดา้นทกัษะท่ีเป็นเยี่ยมประกอบดว้ย ทกัษะในการปฏิบติังาน (Technical 
Skill) ทกัษะเก่ียวกบัคน (Human Skill) และทกัษะในการคิดแบบองค์รวม (Conceptual Skill) 
ประการท่ีสอง ดา้นคุณลกัษณะพึงประสงค์ ประกอบดว้ย ความรู้ (รู้แจง้ รู้จริง รู้ลึก รอบรู้ รู้รอบ) 



77 

  

ความฉลาด (ความฉลาดทางดา้นสติปัญญา ดา้นการจัดการเก่ียวกบัอารมณ์ ด้านความเป็นผูม้ี
คุณธรรม จริยธรรม ความทรหดอดทน ความยืดหยุ่น มีร่างกายท่ีแข็งแรงมีความเป็นผูน้  าท่ีดี มีการ
ส่ือสารท่ีดี) การลงมือท า ความคิด (ความคิดเชิงระบบ ความคิดรอบคอบ)  ความดี ความเพียร ความ
งดงามทั้งภายในและภายนอก 

 Paul M. Muchinsky (2000) วิจยัพบว่าในการท างานนั้นผูน้  าสตรีแสดงให้เห็นว่าเป็น
บุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่เพ่ือความส าเร็จทั้งในดา้นการศึกษาและการให้ไดม้าซ่ึงความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งบริหาร มีความทะเยอทะยานสูง มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความปรารถนาท่ีแรงกลา้ในการ
ท างานให้ส าเร็จ ให้ความสนใจกับความก้าวหน้า ซ่ึงเป็นพลงัความตอ้งการท่ีจะแสดงออกซ่ึง
ความสามารถและเป็นเหตุจูงใจจากภายในท่ีเป็นการเสริมสร้างพลงัในการท างานนับเป็นแรงจูงใจ
หน่ึงท่ีผลกัดนัใหส้ตรีพฒันาตนเองเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในอาชีพ   

 Margaret M. Hopkins (2006) และคนอ่ืนๆ วิจยัพบว่าสตรีเช่ือว่าคุณลกัษณะของบุคคลท่ี
ประสบความส าเร็จในการกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งสูงๆ ในองคก์ารคือบุคคลซ่ึงมีความทะเยอทะยาน และ
บุคคลท่ีท างานหนกั/อุทิศตวัใหก้บังาน  

 Jo Ann Duffy (2006) และคนอ่ืนๆ วิจยัพบว่าสตรีท่ีประสบความส าเร็จมีคุณลกัษณะของ
ความมีประสิทธิภาพในตนเอง (Self- Efficacy) มีความตอ้งการความส าเร็จและมีความเช่ืออ  านาจใน
ตนเองสูงกว่า  

 หากพิจารณาขอ้คน้พบจากแนวคิดและทฤษฏีและการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้องกบัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นบุคลิกภาพดงักล่าวแลว้นั้น  ผูว้ิจ ัยสามารถสรุปเป็นตวับ่งช้ี
คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นบุคลิกภาพของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดจ้  านวน 8 ตวัช้ีวดั ดงัน้ี 

 
 
1. ตั้งใจแน่วแน่ในการท างาน 
2. ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายในการท างาน 
3. ทุ่มเทเวลาในการท างาน 
4. รับรู้ความรู้สึกของผูอ่ื้นได ้
5. ประเมินความรู้สึกของผูอ่ื้นได ้
6.  ควบคุมอารมณ์ของตนได ้
7. เช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง 
8. ใจกวา้ง ยนิดีรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
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3.  ความหมายและแนวคดิด้านลกัษณะความเป็นผู้น า 
                    ผูน้  าท่ีดี นอกจากจะมีแบบของผูน้  าท่ีเหมาะสมแลว้ยงัตอ้งมีคุณลกัษณะของการเป็น
ผูน้  า  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสามารถศึกษาหรือฝึกฝนให้เกิดข้ึนไดแ้ละเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารทุกคนควรจะมี ทั้งน้ี
เพื่อประโยชน์ในการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพของแต่ละบุคคลในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่าง
กนัออกไป  ขอ้พิจารณาดงักล่าวน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาและรวบรวมแนวคิดดา้นลกัษณะของความเป็นผูน้  า
ไวด้งัต่อไปน้ี 

 3.1  ความหมายของความเป็นผู้น า 
        ความเป็นผูน้  าเป็นอิทธิพลของบุคคลท่ีจะชกัน าให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท าในส่ิง

ท่ีผูน้  าตอ้งการ คุณลกัษณะของความเป็นผูน้  า (The Nature of Leadership) องค์การนั้นจะตอ้ง
ตอบสนองความพึงพอใจของสมาชิกเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ดงันั้นองค์การจึงตอ้งหา
วิธีการกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้จกัเทคนิควิธีการในการเรียนรู้และการปฏิบติังานให้มีความเป็น
ผูน้  าหรือการมีภาวะผูน้  า หรือหมายถึง ความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนในดา้นให้กระท า
ตามในส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งการตลอดจนความสามารถในการจูงใจให้บุคคลอ่ืนสามารถท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์ารได ้(รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2549, หนา้ 220)   
 3.2  แนวคดิด้านลกัษณะความเป็นผู้น า 

      Bernard M. Bass (1985, pp.92–102) ให้ทรรศนะเร่ืองแนวคิดดา้นลกัษณะของ
ความเป็นผูน้  าไวว้่าคนท่ีจะเป็นผูน้  านั้นมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีคุณลกัษณะพิเศษซ่ึงจะขาดเสียมิได้
อีก 5 ประการ เพ่ิมเติมจากคุณลกัษณะดีๆทัว่ๆไป ดงัน้ี 

1) ความมีชีวิตชีวาและความอดทน (Vitality and Endurance) คุณสมบติัชนิดน้ีไม่ได้
หมายถึงสุขภาพดี  แมว้่าสุขภาพดีจะมีส่วนส าคญัก่อให้เกิดคุณสมบติัดงัก่าวแต่ความมีชีวิตชีวา  
หมายถึงความคล่องแคล่วว่องไว  ต่ืนตัวอยู่เสมอ  พร้อมอยู่เสมอท่ีจะรับสถานการณ์ทุกชนิด  
ปรับตวัได ้ เปล่ียนแปลงได ้ และร่าเริมแจ่มใสอยูเ่สมอ  ส่วนความอดทนคือการท างานต่อเน่ืองกนั
ไดโ้ดยไม่ตอ้งหยุดพกัเป็นเวลานานๆ ทนต่อความล าบากเจ็บช ้ าได้โดยไม่ปริปากบ่นหรือแสดง
อาการทอ้แทไ้ม่ใหผู้ใ้ดพบเห็น 

 ความคล่องตวัว่องไวแจ่มใสร่าเริงท าให้ผูน้  ามีเสน่ห์ถูกใจคน  ความอดทนท าให้ผูน้  ามี
โอกาสหาประสบการณ์ได้มาก  เรียนรู้ได้ตลอดเวลาโดยไม่หยุดย ั้ง  ท าให้เป็นคนทันโลกทัน
เหตุการณ์และท าใหไ้ดรั้บความส าเร็จในงานไดง่้าย  เพราะงานบางอย่างไม่อาจหยุดชะงกัหรือท้ิง
ระยะใหพ้กัผอ่นได ้   ความร่วมมือของบุคลากรอ่ืนข้ึนอยูก่บัความเอาจริงของผูน้  าในการท างานดว้ย
เหมือนกนั 

2) ความสามารถในการตัดสินใจ (Decisiveness) ผูน้  าท่ีดีต้องตัดสินใจได้ถูกต้อง  
ตดัสินใจไดเ้ร็ว  และเต็มใจเสมอท่ีจะเป็นผูต้ดัสินใจดว้ยตนเองในเม่ือมีปัญหาใดๆ เกิดข้ึน  การรู้จกั
ตดัสินใจเป็นลกัษณะหน่ึงของความเช่ือมัน่ในตนเอง  ถา้ผูน้  ามีความเช่ือมัน่ในตนเองก็จะตดัสินใจ
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ไดดี้  การตดัสินใจไดถ้กูตอ้งรวดเร็ว  ท าใหก้ารปัญหาต่างๆ กระท าไดท้นัท่วงที  ความล่าชา้ไม่ว่าจะ
ในเชิงตอบรับหรือเห็นดว้ยอาจท าให้เกิดความเสียหายแก่งานและอาจท าให้ผูป้ฏิบติัหรือผูอ้ยู่ใต้
บงัคบับญัชายุง่ยากใจได ้  

3) ความสามารถในการจูงใจคน  (Persuasiveness)  ถา้ผูน้  าไม่มีความสามารถน้ี  แมจ้ะมี
ความสามารถอยา่งอ่ืนมากเพียงใดก็ตาม  ก็ยากท่ีจะน าคนจ านวนมากๆได ้ ยากท่ีจะท างานไดส้ าเร็จ  
เพราะงานของหน่วยงานจะด าเนินไปไดก้็โดยไดรั้บความร่วมมือจากคนหมู่มาก  ผูน้  าท่ีสามารถชกั
จูงใหผู้อ่ื้นร่วมมือกบัตนไดเ้ท่านั้นท่ีจะไดรั้บความส าเร็จ  ความสามารถใจการจูงใจคนน้ีหมายถึง
ความสามารถในการสนทนา  ความเป็นนักพูด  ความสามารถแสดงปาฐกถาในท่ีสาธารณะ  
ความสามารถในการเขียนบทความ  การวางตวัใหผู้อ่ื้นเล่ือมใส  ความสามารถจบัจุดสนใจของผูอ่ื้น
ได ้ รู้จกัการเอาใจคนถกูจงัหวะโดยไม่เสียงานและรู้จกัขดัในท่ีอนัควร  นอกจากน้ียงัตอ้งเป็นคนท่ี
สามารถใชภ้าษาไดดี้  ผูอ่ื้นเขา้ใจง่าย  ตรงไปตรงมา  แสดงความสุจริตใจของตนออกมาให้คนอ่ืน
เห็นไดช้ดั 

4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึงสภาพทางอารมณ์ของบุคคลท่ีมีความรู้สึก
เสียใจ  ไม่พอใจ  เม่ือไดท้ าในส่ิงอนัควรท าหรือไม่ไดล้ะเวน้ส่ิงอนัควรละเวน้  เป็นความรู้สึกดว้ย
ตนเองว่าส่ิงใดถูกส่ิงใดควรในเชิงศีลธรรม  และคุณธรรมตามสภาพสังคมท่ีบุคคลเป็นสมาชิกอยู ่ 
ผูน้  าท่ีดียอ่มยนิดีรับผดิเมื่อผดิพลาดและเต็มใจรับค าต าหนิ  ขณะเดียวกนัเมื่อรับหน้าท่ีใดมาแลว้จะ
บากบั่นท าหน้าท่ีอย่างดีท่ีสุด  โดยไม่ทอดท้ิงแมจ้ะมีอุปสรรคนานาประการมาเก่ียวข้อง  ความ
รับผดิชอบเป็นลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับผูน้  าทุกคน 

5) ความฉลาดและมีไหวพริบ  (Intellectual Capacity) สมองเฉียบแหลมเต็มไปดว้ยความรู้  
ทนัโลก  ทนัเหตุการณ์  เป็นส่ิงจ  าเป็นท่ีสุดส าหรับผูน้  าคนจ านวนมากๆ ไม่มีใครอยากไดผู้น้  าท่ีโง่ไม่
ทนัคน  ไม่มีใครอยากตามผูน้  าท่ีเสียทีผูอ่ื้นอยูเ่สมอ  ความฉลาดมีไหวพริบจ าเป็นท่ีสุดส าหรับผูน้  า
ทุกประเภท  ความฉลาดมีไหวพริบจะมีไดก้็ต่อเม่ือผูน้  าคนนั้นมีความรู้ดี  รู้งาน  รู้นโยบายและ
วตัถุประสงคข์องงานอยา่งแจ่มชดั  รู้กระบวนวิธีบริหารงาน  มีความสามารถในการวินิจฉัยสั่งการ  
เป็นคนพหูสูตรคือรอบรู้และสนใจในเร่ืองต่างๆรอบด้าน  มีความคิดริเร่ิมและท่ีส าคัญท่ีสุดคือ
ร่างกายจิตใจและอารมณ์สมบูรณ์  เพราะถา้ร่างกายอ่อนแอ  จิตใจอ่อนแอ  อารมณ์ไม่มัน่คง  ไม่ว่า
จะมีระดบัสมองหรือเชาวปั์ญญามากเพียงใด  การใชส้มองและเชาวปั์ญญายอ่มบกพร่องผิดพลาดได้
เสมอ      

 รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2549, หนา้ 220-223)   กล่าวถึงแนวคิดดา้นลกัษณะความเป็นผูน้  า
จะตอ้งพิจารณาถึงความเป็นผูน้  าและวิสยัทศัน์ดงัต่อไปน้ี 
  1) ความเป็นผูน้  าและวิสยัทศัน์  (Leadership and Vision)   
                วิสยัทศัน์ (Vision)  เป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการอยากจะใหเ้กิดข้ึนในอนาคต ความเป็นผูน้  าท่ี
มีวิสยัทศัน์ (Visionary Leadership) เป็นสถานการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนอยา่งชดัเจนในอนาคต การท าความ
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เข้าใจในวิธีการเพ่ือท่ีจะสามารถบรรลุเป้าหมายในอนาคตนั้นใช้หลกัการพิจารณา 5 ประการ 
ดงัต่อไปน้ี 
  ประการท่ี 1  มีความทา้ทายในกระบวนการ (Challenge the Process) การเป็นผูบุ้กเบิก 
กระตุน้นวตักรรม และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลท่ีมีความคิด 
  ประการท่ี 2  แสดงความกระตือรือร้น (Show Enthusiasm) การกระตุน้ให้บุคคลอ่ืนมี
ความกระตือรือร้นในการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 
  ประการท่ี 3  ช่วยเหลือบุคคลอ่ืนให้ปฏิบติั (Help Other to Act) การแสดงบทบาทเป็น
ทีมงานและการสนบัสนุนใหบุ้คคลอ่ืนเกิดความสามารถ 
    ประการท่ี 4  การท าเป็นตวัอย่าง (Set the Example) การจดัรูปแบบของบทบาทท่ีผูอ่ื้น
สามารถน าไปปฏิบติัได ้
  ประการท่ี 5 กระตุน้ใหเ้กิดความส าเร็จ (Celebrate Achievements) การสร้างอารมณ์ในท่ี
ท างาน และท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดี (ความรัก) ในการท างาน 
  2) อ  านาจและอิทธิพล (Power and Influencer)  
   อ  านาจ (Power) เป็นความสามารถท่ีจะมีอิทธิพลในการสั่งการและสามารถใชง้านบุคคล
อ่ืนได ้ซ่ึงองคป์ระกอบของการเป็นผูน้  ามีดงัน้ี 
  องคป์ระกอบท่ี 1  มีความสามารถในการใชอ้  านาจใหเ้กิดประโยชน์และเป็นท่ียอมรับ 
  องคป์ระกอบท่ี 2  มีความสามารถในการใชแ้รงจูงใจบุคคลในทุกระดบัทุกสถานการณ์ 
  องคป์ระกอบท่ี 3  มีความสามารถในการน าและท าใหผู้ต้ามใชค้วามสามารถในการท างาน
เป็นกลุ่ม 
  องคป์ระกอบท่ี 4  มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ 
  องคป์ระกอบท่ี 5  การท าใหป้ระสบความส าเร็จจะตอ้งสร้างอารมณ์เขา้สู่ท่ีท างานเพื่อให้
การท างานนั้นเกิดความรู้สึกท่ีดีดว้ยความคิดและจิตใจ 

  แหล่งอ านาจ (Sources of Power) ประกอบดว้ยรายละเอียดดงัน้ี  
     2.1)  อ  านาจตามต าแหน่ง (Sour of Position Power)  

   2.1.1) อ  านาจในการใหร้างวลั (Reward Power) เป็นอ  านาจท่ีเกิดจากความ 
สามารถในการจดัหารางวลัท่ีมีคุณค่าให้กบัผูอ่ื้น เช่น การพิจารณาความดีความชอบ การจ่ายเงิน
โบนสัหรือการจดัฝึกอบรมต่างๆ เป็นตน้ 

  2.1.2)  อ  านาจในการบงัคบั (Coercive Power) เป็นอ  านาจท่ีเกิดจากความสามารถ
ในการลงโทษผูอ่ื้น เช่น ลดต าแหน่ง ลดขั้น เงินเดือนและไล่ออก เป็นตน้ 

  2.2.3)  อ  านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอ านาจท่ีมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืนท่ีเป็นทางการ หรือการใชสิ้ทธ์ิในส านักงาน (Schermerhorn. 2005, p. 326) เช่นผูบ้ริหาร
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หรือประธานสามารถสัง่งานรองประธาน และรองประธานสามารถสัง่การฝ่ายต่างๆ ได ้เป็นตน้ ซ่ึง
เป็นอ านาจท่ีผูบ้ริหารสัง่การใหล้กูนอ้งท างานได ้

  

2.2)  แหล่งอ านาจเฉพาะบุคคล (Sources of Personal Power)    
  2.2.1) อ  านาจท่ีเกิดจากความเช่ียวชาญ (Expert Power) เป็นความสามารถท่ีจะมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน เน่ืองจากมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น (Schermerhorn, 2005, p. 326) เช่น 
อ  านาจท่ีเกิดจากมีความสามารถในด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เป็นผูว้างระบบคอมพิวเตอร์ใน
บริษทั เป็นตน้ 

 2.2.2)  อ  านาจท่ีเกิดจากการอา้งอิง (Referent Power) เป็นอ  านาจท่ีเหนือบุคคลอ่ืน
ซ่ึงเกิดจากความสามารถของบุคคลเหล่านั้นท าให้บุคคลอ่ืนเกิดความเคารพยกย่องและความภกัดี 
เช่น จบการศึกษาจากสถาบนัเดียวกนั นามสกุลเดียวกนั คนจงัหวดัเดียวกนั เป็นตน้ 

 2.3)  การเปล่ียนอ านาจเป็นอิทธิพล  (Turning Power into Influence) 
               ผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จไดน้ั้นจะตอ้งจดัหารูปแบบของอ านาจและสามารถ

น าไปใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม  ผูน้  าท่ีดีท่ีสุดจะตอ้งเขา้ใจถึงหลกัเกณฑก์ารใชอ้  านาจต่างๆ ซ่ึงมีผลลพัธ์
ท่ีแตกต่างกนั และการมีอ  านาจนั้นจะตอ้งสามารถเปล่ียนออกมาในรูปของอิทธิพลท่ีจะชกัน าให้
บุคคลอ่ืนปฏิบติัตามได ้
  หลกั 4 ประการท่ีจะตอ้งค านึงถึงในการสร้างอ านาจในการบริหาร  คือ 
  ประการท่ี 1 ไมมี่ส่ิงใดสามารถทดแทนความเช่ียวชาญได ้
  ประการท่ี 2 คุณภาพส่วนบุคคลเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก 
  ประการท่ี 3 ความพยายามและการท างานหนกัสามารถสร้างความยกยอ่งนบัถือได ้
  ประการท่ี 4 พฤติกรรมส่วนบุคคลจะตอ้งสอดคลอ้งกบัการแสดงออกดา้นค่านิยม 
  3) จริยธรรมและขอบเขตของอ านาจ (Ethics and Boundary of Power)  

  ทฤษฎีการยอมรับอ านาจหน้าท่ีของ Chester Barnard (Chester Barnard’s Acceptance 
Theory of Authority) กล่าวว่า อ  านาจหน้าท่ีท่ีแทจ้ริงของผูบ้ริหารข้ึนอยู่กบัการเป็นท่ียอมรับของ
พนกังาน กล่าวคือ ผูบ้ริหารท่ีมีอ  านาจในการสัง่การและไดรั้บความยนิยอมจากพนกังาน จะใชห้ลกั 
4 ประการ ในการก าหนดสัง่การของผูน้  า และมีอิทธิพลเพ่ือใหบ้รรลุความส าเร็จ ดงัน้ี  
  ประการท่ี 1 บุคคลอ่ืนจะตอ้งเขา้ใจการสัง่การอยา่งแทจ้ริง 

ประการท่ี 2 บุคคลอ่ืนจะตอ้งมีขีดความสามารถท่ีจะปฏิบติัตามการสัง่การนั้นๆ  
ประการท่ี 3 บุคคลอ่ืนจะตอ้งเช่ือว่าการสัง่การดงักล่าวนั้นเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุดขององคก์าร 
ประการท่ี 4 บุคคลอ่ืนจะตอ้งเช่ือว่าการสั่งการจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมส่วน

บุคคล 

       

4) ภาวะผูน้  าและการมอบอ านาจ (Leadership and Empowerment) 
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                 John R. Schermerhorn (2005, pp.327-328) กล่าวว่า การมอบอ านาจ (Empowerment) เป็น
ความสามารถเหนือบุคคลอ่ืน โดยการท าใหบุ้คคลอ่ืนไดรั้บอ านาจ และสามารถใชอ้  านาจนั้นในการ
ตดัสินใจ ซ่ึงวิธีการมอบอ านาจใหก้บัผูอ่ื้น (How to Empower others) มีดงัน้ี  
       4.1) ใหผู้อ่ื้นมีส่วนร่วมในการมอบหมายงานใหบ้รรลุความส าเร็จ 
       4.2) สร้างสภาพแวดลอ้มของความร่วมมือ การมีส่วนร่วมในขอ้มูล การมีส่วนร่วมใน
ขอ้มลู การอภิปรายและการเป็นเจา้ของเป้าหมายร่วมกนั 
       4.3) การกระตุน้ใหบุ้คคลอ่ืนมีความคิดริเร่ิม การตดัสินใจและใชค้วามรู้ 
        4.4) เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนจะตอ้งหาวิธีใหบุ้คคลอ่ืนคิดและหาวิธีการในการแกปั้ญหานั้ 
       4.5) ระบุถึงวิธีการท่ีจะใหบุ้คคลอ่ืนมีเสรีภาพในการคิดและแกปั้ญหาในทางปฏิบติั 
       4.6) การให้ก  าลังใจและความเช่ือมัน่ท่ีจะท าให้เกิดความส าเร็จและการกระตุ้น
ศกัยภาพในการท างานในระดบัสูง 
  เมื่อพิจารณาศึกษาในเร่ืองของลกัษณะความเป็นผูน้  าตามแนวคิดของ รังสรรค์  ประเสริฐ
ศรี ดงักล่าวแลว้  พบว่ามีความเก่ียวข้องกับเร่ืองของอ านาจอยู่มากพอสมควร  ซ่ึงสอดคลอ้งกับ
แนวคิดของการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้  าของ Joan Pastor (1996, p. 5) ท่ีไดใ้ห้มุมมองว่าการเพ่ิมอ  านาจ
อาจม ี2  แง่มุม คือการเพ่ิมอ  านาจส่วนบุคคล (Personal Empowerment) ซ่ึงเป็นการท่ีบุคคลมีความ
รับผิดชอบในการท าส่ิงต่างๆ เพ่ือตนเองเพ่ือให้เกิดความรู้สึกว่าไดรั้บการเพ่ิมอ  านาจในชีวิต อีก
แง่มุมหน่ึงการเพ่ิมอ  านาจตอ้งด าเนินการในวิธีการท างานร่วมกบับุคคลอ่ืนคือเพ่ือส่งเสริมให้บุคคล
อ่ืนเกิดความรู้สึกนบัถือตนเอง เกิดความรู้สึกเป็นอิสระและความรู้สึกเติบโต  โดยเฉพาะในบริบท
ของการท างานเช่นในปัจจุบนัซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมมือ และความพยายามในการท างานของบุคคล
ต่างๆ การเพ่ิมอ  านาจใหส้มาชิกในองคก์ารจึงมีความส าคญัยิง่ แต่การจะด าเนินการดงักล่าวผูบ้ริหาร
ตอ้งจดัสภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีสนบัสนุน กล่าวคือ ตอ้งให้อิสระในการปฏิบติังาน กระตุน้ให้
บุคคลยอมรับในความรับผดิชอบถึงผลท่ีจะเกิดจากการกระท าของตน  และมีส่วนเก่ียวขอ้งร่วมมือ
อยา่งทนัทีทนัใดในกระบวนการของความส าเร็จของตนเองและผูอ่ื้น (Cheryl King Duvall, 1999, p. 
208)  ซ่ึงแนวคิดดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบัทรรศนะของ Ken Blanchard (1996, pp. 29-70) และคน
อ่ืนๆท่ีไดก้ล่าวถึงกุญแจส าคญัของการเพ่ิมอ  านาจไว ้3 ประการดงัน้ี 

  1) การแลกเปล่ียนขอ้มลูข่าวสารกบัทุกคนเพ่ือใหทุ้กคนเขา้ใจสถานการณ์ปัจจุบนัโดยเร่ิม
ดว้ยการสร้างความไวว้างใจทัว่ทั้งองคก์าร 

  2) ใหอิ้สระในการท างาน (Autonomy) ภายใตข้อบเขตโดยการสร้างความชดัเจนเก่ียวกบั
วิสยัทศัน์โดยใชข้อ้มลูจากทุกคน และช่วยกนัแปลงวิสยัทศัน์ไปสู่บทบาทและเป้าหมาย 

  3) แทนท่ีการท างานแบบล าดบัชั้นตามแบบเดิมๆ ดว้ยทีมท่ีมีการน าตนเอง 
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3.3  งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัลกัษณะความเป็นผู้น า 
                 การศึกษาของ Charol Shakeshaft (1987) ซ่ึงเป็นผูอ้  านวยการโปรแกรมปริญญา
เอก ภาควิชาการบริหารการศึกษาและการศึกษานโยบายแห่ง  Hofstra University ได้ศึกษา
วิทยานิพนธป์ริญญาเอก 200 เร่ือง และบทความการวิจยั 600 เร่ืองภายใตค้  าถามว่ามีความแตกต่าง
ระหว่างแบบภาวะผูน้  าของสตรีกบัผูช้ายหรือไม่ โดยไดน้ าเสนอไวใ้นหนังสือเร่ือง “ผูห้ญิงในการ
บริหาการศึกษา” (Women in Educational Administration) ซ่ึงขอ้คน้พบจากการศึกษาของน ามาสู่
ขอ้สรุปว่าสตรีกบัผูช้ายมีการบริหารจดัการแตกต่างกนั โดยคุณลกัษณะเด่นของการบริหารจดัการ
ของผูบ้ริหารสตรีมีดงัน้ี 

 1) ความสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนเป็นส่ิงส าคญัในทุกการกระท าของผูบ้ริหารสตรีโดยสตรีใช้
เวลามากว่าในการอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น ติดต่อส่ือสารมากกว่า สนใจความแตกต่างระหว่างบุคคลมากกว่า 
เอาใจใส่ครูและนกัเรียนชายขอบมากว่าผูช้าย 

 2) การสอนและการเรียนรู้เป็นจุดมุ่งเนน้ส าคญัของผูบ้ริหารสตรี สตรีมีคุณลกัษณะของ
ความเป็นผูน้  าทางการเรียนการสอนโดยมีความรู้เก่ียวกบัการสอนดีกว่าผูช้ายและสามารถถ่ายทอด
ความรู้เก่ียวกบัวิธีการสอนไดดี้กว่า 

 3) การสร้างชุมชนเป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัยิง่ของรูปแบบการบริหารของผูบ้ริหารสตรี 
สตรีเป็นผูน้  าแบบประชาธิปไตยมากกว่าผูช้าย เป็นผูน้  าแบบมีส่วนร่วมซ่ึงกระตุน้ใหทุ้กฝ่ายร่วมกนั
ท างาน ในโรงเรียน ผูร่้วมงานท่ีมีผูบ้ริหารสตรีมีความพึงพอใจในงานสูงกว่าและมีส่วนร่วมในการ
ท างานมากกว่าท่ีมีผูบ้ริหารเป็นผูช้าย 

 Charol Shakeshaft (2000) และคนอ่ืนๆ ไดศ้ึกษาประเด็นเก่ียวกบัเพศภาวะและการนิเทศ 
พบว่าในการบริหารนั้นสตรีกบัผูช้ายใหค้วามสนใจในส่ิงต่างๆ กนั สตรีมีแนวโน้มกระตุน้ให้มีการ
เพ่ิมอ  านาจแก่ครูมากกว่า ใหค้วามส าคญักบัการสอน ใหค้วามสนใจ  ดูแลพฒันาการทางอารมณ์และ
สังคมของนักเรียน สนใจความสัมพนัธ์ของนักเรียน สนใจความรู้สึกของครู เน้นย  ้าทักษะทาง
เทคนิคการสอนให้ขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัเน้ือหาและคุณภาพของโปรแกรมการศึกษา หาข้อมูลจาก
หลายๆ แหล่ง ให้ครูมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  ให้ขอ้มูลยอ้นกลบัทันท่วงทีเก่ียวกับผลการ
ปฏิบติังาน เนน้ย  ้าเร่ืองหลกัสูตร ในขณะท่ีผูช้ายในทางตรงขา้มมีแนวโนม้เนน้ย  ้าเก่ียวกบัโครงสร้าง
ขององคก์ารและการหลีกเล่ียงความขดัแยง้มากกว่าสตรี 

 เมื่อพิจารณาขอ้คน้พบจากแนวคิดและทฤษฏีและการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นลกัษณะความเป็นผูน้  าดงักล่าวแลว้นั้น   ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิด
หลกัของ  รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2549)  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bernard M. Bass (1926),    
John R. Schermerhorn (2005), Joan Pastor (1996), Cheryl King Duvall (1999) และ Charol 
Shakeshaft (2000) และสอดคลอ้งกับตวัแปรตามท่ีผูว้ิจ ัยเลือกใช้เป็นหลกั จึงสรุปเป็นตัวบ่งช้ี
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คุณลกัษณะส่วนบุคคลด้านลกัษณะของความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและ
ภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ  านวน 4 ตวัช้ีวดัหลกั 18 ตวัช้ีวดัยอ่ย  ดงัน้ี 
 
 
1.  ความเป็นผู้น าและวสัิยทัศน์  (Leadership and Vision)   
 1.1 กระตุน้นวตักรรมและใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 1.2 กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกระตือรือร้นในการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 

 1.3 จดัรูปแบบของบทบาทท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถน าไปปฏิบติัได ้

 1.4 สนบัสนุนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความสามารถในการท างานเป็นทีม  

 1.5 สร้างอารมณ์เขสู่้ท่ีท างานเพื่อใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีในการท างาน 
2. อ านาจและอทิธิพล  (Power and Influencer)  
 2.1 ใชอ้  านาจใหเ้กิดประโยชน์และเป็นท่ียอมรับ 

 2.2 ใชแ้รงจูงใจบุคคลในทุกระดบัทุกสถานการณ์ 
               2.3 ท าใหผู้ต้ามใชค้วามสามารถในการท างานเป็นกลุ่ม 
 2.4 มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ 
3. จริยธรรมและขอบเขตของอ านาจ (Ethics and the Boundary of Power)  

 3.1 ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจการสัง่การ 
                 3.2 ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามการสัง่การ 
                 3.3 เช่ือว่าการสัง่การดงักล่าวนั้นเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุดขององคก์าร                
                 3.4 เช่ือว่าการสัง่การสอดคลอ้งกบัค่านิยมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
4.  ภาวะผู้น าและการมอบอ านาจ (Leadership and empowerment) 
 4.1 ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการท างานใหบ้รรลุความส าเร็จ                 
 4.2 สร้างสภาพแวดลอ้มของความร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการท างาน 
 4.3 กระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคิดริเร่ิมในการท างาน 
 4.4 แนะน าวิธีการท่ีจะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีเสรีภาพในการคิดและแกปั้ญหาในทางปฏิบติั                        
 4.5 กระตุน้ศกัยภาพในการท างานในระดบัสูง 
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แนวคดิและทฤษฎด้ีานปัจจยัทางจติสังคม  
 
        1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  
     1.1  ความหมายของแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์ 

             งามตา วนินทานนท์  (2545, หน้า 401-402) กล่าวถึงแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
(Achievement Motive) ไวว้่า เป็นแรงจูงใจทางสังคมท่ีเก่ียวกบัการท างาน มีหลกัฐานจากการวิจยั
มากมายท่ีบ่งช้ีว่าแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิหรือความตอ้งการสมัฤทธ์ิเป็นลกัษณะภายในท่ีส าคญัลกัษณะ
หน่ึง ซ่ึงผลกัดนับุคคลใหเ้กิดความพากเพียรพยายามท่ีจะท างานจนส าเร็จลงดว้ยมาตรฐานท่ีดีเยีย่ม  

 สุรางค์ โคว้ตระกูล (2541, หน้า 172) ให้ความหมายของ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง 
แรงจูงใจท่ีเป็นแรงขับให้บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบความสัมฤทธ์ิตาม
มาตรฐานท่ีตนเองตั้งไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิจะไม่ท างานเพราะหวงัรางวลัแต่จะท าเพ่ือจะ
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 โดยสรุปแลว้  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง ความพากเพียรพยายาม หรือความมุ่งมัน่ใน
การท่ีจะท างานเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จดว้ยมาตรฐานดีเยี่ยม โดยไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค และรู้จกั
ก  าหนดเป้าหมายในการท างานใหเ้หมาะสมกบัความสามารถของตนเอง โดยมีลกัษณะส าคญั คือ จะ
มีพฤติกรรมการท างานเพื่อมุ่งใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  เมื่อ
ประสบความส าเร็จก็เกิดความสุข ความภาคภูมิใจ แต่เมื่อเกิดความลม้เหลวก็ไม่ทอ้แท ้กลบัพร้อมท่ี
จะลองพยามท าใหม่ 
  1.2  ทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 

            ผูว้ิจ ัยได้ศึกษาค้นควา้อ้างอิงทฤษฎีเพ่ือน ามาเป็นพ้ืนฐานและแนวทางในการ
ศึกษาวิจยั ดงัน้ี 
  1.2.1  ทฤษฎีความต้องการของ Abraham H. Maslow  

                       Abraham H. Maslow (1954, pp. 35-47) เป็นนักจิตวิทยาอยู่ท่ีมหาวิทยาลยั
แบรนดีส์ ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจท่ีรู้จกักนัมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึง ข้ึนมา Abraham H. Maslow ระบุ
ว่าบุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงล  าดบัจากระดบัพ้ืนฐานมากท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด เรียกล าดับ
ความตอ้งการน้ีว่า “Hierarchy of Needs” ซ่ึง ประกอบดว้ย ล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบั
ต ่าไประดบัสูง 5 ระดบั ประกอบดว้ย 

 1) ความตอ้งการขั้นพ้ืนฐาน (Physiological Needs)   
 2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs)    
 3) ความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs)   
 4) ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs)   
 5)  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs)  
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 การศึกษาทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมนุษยข์อง Abraham H. Maslow เป็นการศึกษา
เพื่อท่ีจะท าใหท้ราบถึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้นมีล  าดบัขั้นตอนท่ีแน่นอนจากขั้นต ่าไปขั้นสูง ซ่ึง
ความปรารถนาขั้นสูงสุดของมนุษยทุ์กคน คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิตตามท่ี
ตนเองมุ่งหวงั แต่การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ละระดบัไดน้ั้น จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีมนุษยทุ์ก
คนจะตอ้งมีแรงจูงใจเพื่อสนองความตอ้งการในระดบัต่อไป  
 1.2.2  ทฤษฎีความต้องการ ERG ของ Clayton P. Alderfer  

                        Clayton P. Alderfer (1972, pp. 507-532) แห่งมหาวิทยาลยัเยล ไดป้รับปรุง
ล าดบัความตอ้งการตามแนวคิดของ Abraham H. Maslow เสียใหม่ เหลือความตอ้งการเพียงสาม
ระดบั กล่าวคือ 

 1) ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่ (Existence Needs) คือความตอ้งการทางร่างกายและความ
ปลอดภยัในชีวิต เปรียบไดก้บัความตอ้งการระดบัตน้ของ Abraham H. Maslow  

 2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) คือความตอ้งการต่างๆ ท่ีเก่ียวเน่ือง
กบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ทั้งในท่ีท างานและสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ตรงกบัความตอ้งการทาง
สงัคมตามแนวคิดของ Abraham H. Maslow  

 3) ความตอ้งการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความตอ้งการภายใน เพื่อการพฒันา
ตวัเอง เพื่อความเจริญเติบโต พฒันาและใชค้วามสามารถของตวัเองไดเ้ต็มท่ี แสวงหาโอกาสในการ
เอาชนะความทา้ทายใหม่ๆ เปรียบไดก้บัความตอ้งการช่ือเสียงและการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิตตาม
แนวคิดของ Abraham H. Maslow   
 1.2.3  ทฤษฎีการจูงใจและธ ารงรักษา ของ Frederick Herzberg  
                                  Frederick Herzberg เป็นนักจิตวิทยาอีกผูห้น่ึงท่ีมุ่งมัน่ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใน
การท างาน ผลงานของเขาในเร่ืองน้ีมีปรากฏแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1966 และ ค.ศ. 1968 ปัญหาท่ี
เขาเฝ้าถามตนเองอยูเ่สมอคือ ท าอย่างไรจะจูงใจคนในการท างานไดเ้ป็นอย่างดี  เขาเห็นว่าการให้
ค่าแรงต ่าท าใหค้นงานไม่พอใจ แต่การใหค่้าแรงสูงก็มิไดท้  าใหค้นงานอยากท างานหนกัข้ึน เงินมิใช่
ส่ิงจูงใจสูงสุดจะท าใหค้นงานท างานไดม้ากกว่าเดิม แมเ้งินจะมีความส าคญัก็ตามขณะเดียวกนัความ
มัน่คงและบรรยากาศท่ีดีในองคก์ารก็มิใช่ส่ิงจูงใจสูงสุดอีกเช่นเดียวกนั  

 Frederick Herzberg (1959, pp.78-79) ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจซ่ึงเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย 
คือ ทฤษฎีสองปัจจยั ดงัน้ี 

    1) ปัจจยัดา้นตวักระตุน้ 
         ปัจจยัดา้นน้ีมีผลต่อการกระตุน้ ท าใหบุ้คคลเกิดความพอใจ  ตวักระตุน้ประกอบดว้ย

ปัจจยั 6 ประการ ประกอบดว้ย 1) ความสมัฤทธ์ิผล คือ พนกังานควรตอ้งมีความรู้สึกว่าเขาท างานได้
ส าเร็จ ซ่ึงอาจจะทั้งหมดหรือบางส่วน 2) การยอมรับนับถือจากผูอ่ื้น  คือ พนักงานควรต้องมี
ความรู้สึกว่าความส าเร็จของเขานั้นมีคนอ่ืนรับรู้ มีคนยอมรับ 3) ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ คือพนกังาน
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ควรตอ้งมีความรู้สึกว่างานท่ีเขาท ามีความน่าสนใจ น่าท า 4) ความรับผดิชอบ คือ พนักงานควรตอ้ง
มีความรู้สึกว่าเขามีส่ิงท่ีจะตอ้งรับผดิชอบต่อตนเองและต่องานของเขา 5) โอกาสท่ีจะเจริญกา้วหน้า 
คือ พนกังานควรตอ้งรู้สึกว่า เขามีศกัยภาพท่ีจะเจริญกา้วหนา้ในงานของเขาและ  6) การเจริญเติบโต 
คือ พนกังานจะตอ้งตระหนกัว่าเขามีโอกาสเรียนรู้เพ่ิมข้ึนจากงานท่ีท า มีทกัษะหรือความเช่ียวชาญ
จากการปฏิบติังาน 

 2) ปัจจยัดา้นการบ ารุงรักษา 
          ปัจจยัดา้นน้ีช่วยใหพ้นกังานยงัคงท างานอยูแ่ละรักษาเขาไวไ้ม่ใหอ้อกไปท างานท่ีอ่ืน 

เมื่อไม่ได้จัดให้พนักงานจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการท างานของเขา  การบ ารุงรักษา
ประกอบดว้ยปัจจยั 10 ประการ ดงัน้ี 

2.1) นโยบายและการบริหาร คือ พนกังานรู้สึกว่าฝ่ายจดัการมีการส่ือสารท่ีดียิง่กบั 
พนกังาน พนกังานก็มีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร และนโยบายการบริหารงานบุคคล 

2.2) การนิเทศงาน คือ พนกังานรู้สึกว่า ผูบ้ริหารงานตั้งใจสอนและแจกจ่ายหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบ 

2.3)  ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน คือ พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อหัวหน้างานของ
เขา 

2.4) ภาวการณ์ท างาน คือ พนกังานรู้สึกดีต่องานท่ีท าและสภาพการณ์ของท่ีท างาน 
2.5) ค่าตอบแทนการท างาน คือ พนกังานรู้สึกว่าเง่ือนไขค่าตอบแทนการท างาน มี 

ความเหมาะสม 
2.6)  ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน คือ พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อกลุ่มเพื่อน 

ร่วมงาน 
2.7) ชีวิตส่วนตวั คือ พนกังานรู้สึกว่างานของเขาทั้งดา้นชัว่โมงการท างาน การยา้ย

งานฯลฯ ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตวั 
2.8) ความสมัพนัธก์บัลกูนอ้ง คือ หวัหนา้งานมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
2.9) สถานภาพ คือ พนกังานรู้สึกว่างานของเขามีต าแหน่งหนา้ท่ีดี 
2.10) ความมัน่คง คือ พนกังานมีความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยัในงานท่ีปฏิบติัและงาน

มีความมัน่คง 
         1.2.4  ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ D. McGregor    
                         ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ กล่าวถึง McGregor’s Theory X & Theory Y ว่า
ขอ้สมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัคนแบ่งเป็นสองสมมุติฐานคือ Theory X และ Theory Y ซ่ึงแสดงการ
เปรียบเทียบลกัษณะของคนใหเ้ห็นในสองทรรศนะท่ีแตกต่างกนัถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ 
ทฤษฎี X  ซ่ึงมีลกัษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม แต่ละแบบเก่ียวขอ้งกับ
สมมุติฐานท่ีมีต่อลกัษณะของมนุษยด์งัน้ี (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ 2550, หนา้ 54 – 55)  
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                ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี X เช่ือว่า  
 1) มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชองการท างาน และพยายามหลีกเล่ียงงานถา้สามารถท าได ้
 2) เน่ืองจากการไม่ชอบท างานของมนุษย ์มนุษยจึ์งถูกควบคุม บงัคบั หรือข่มขู่ให้ท างาน 
ชอบใหส้ัง่การและใชว้ิธีการลงโทษ เพื่อใหใ้ชค้วามพยายามไดเ้พียงพอ และบรรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์าร 
 3)  มนุษยโ์ดยทัว่ไปพอใจกบัการช้ีแนะสัง่การหรือการถูกบงัคบั ตอ้งการหลีกเล่ียงความ
รับผดิชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย และตอ้งการความมัน่คงมากท่ีสุด ผูบ้ริหารตามทฤษฎี X จึง
ตอ้งสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพื่อท าใหล้กูนอ้งใชค้วามพยายามให้บรรลุความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์าร  

 ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี Y มีความเช่ือว่า  
1) การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ  
2) การข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษไม่ไดเ้ป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจใหค้นท างาน บุคคลท่ี

ผกูพนักบัการบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ จะมีแรงจูงใจดว้ยตนเองและควบคุม
ตนเอง  

3) ความผูกพนัของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมายข้ึนอยู่ก ับรางวลั และผลตอบแทนท่ีพวกเขา
คาดหวงัว่าจะไดรั้บเมื่อเป้าหมายบรรลุถึงความส าเร็จ  

4) ภายใต้สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน เป็นการจูงใจให้บุคคลอมรับและ
แสวงหาความรับผดิชอบ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

           1.2.5  ทฤษฎีความต้องการของ David C. McClelland  
                        David C. McClelland ผูส้ร้างทฤษฎีการจูงใจในความส าเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธ์ิเป็นทฤษฎีซ่ึงเสนอว่าความตอ้งการของบุคคลมุ่งท่ีความตอ้งการเฉพาะอย่างมากกว่าความ
ตอ้งการอ่ืน คือ (David C. McClelland, 1961, pp. 205-258) 

 1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement เขียนย่อว่า nAch) ผูท่ี้มีความ
ตอ้งการความส าเร็จสูง (nAch Person) จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเลือกท างานท่ีมีลกัษณะ
ทา้ทายใหบ้งัเกิดผลดี  

 2) ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั (Need for Affiliation เขียนย่อว่า nAff) ผูท่ี้มีความ
ตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง (nAff Person) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการสร้าง
และรักษามิตรภาพ ยดึมัน่ต่อความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล กล่าวคือ เป็นคนท่ีรักใคร่ผกูพนัต่อผูอ่ื้น
และต้องการได้ผลตอบแทนท านองเดียวกันจากผูอ่ื้น  เป็นผูม้ีความสามารถพิเศษในการสร้าง
เครือข่ายกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างรวดเร็ว เก่งในการติดต่อส่ือสารดว้ยรูปแบบวิธีการต่างๆ เป็นคนท่ีชอบ
หลีกเล่ียงความขดัแยง้และแข่งขนักบัผูอ่ื้น บางคร้ังชอบผกูพนัตนเองกบัความตอ้งการของผูอ่ื้น ผูม้ี
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ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัตามทฤษฎีน้ีจึงตรงกบัผูมี้ความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม 
(Belonging Needs)  

 3) ความตอ้งการมีอ  านาจ (Need for Power เขียนย่อว่า nPow) ผูท่ี้ตอ้งการมีอ  านาจสูง 
(nPow Person) มีความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างผลกระทบหรือสร้าง
ความประทบัใจต่อคนอ่ืน ผูท่ี้ตอ้งการมีอ  านาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาวะแวดลอ้ม
ทางสงัคมข้ึน เพื่อใหต้นสามารถใชอิ้ทธิพลควบคุมก ากบัผูอ่ื้น บางคร้ัง ผูท่ี้ตอ้งการมีอ  านาจสูงยอมท่ี
จะอยู่ในต าแหน่งท่ีเส่ียงอนัตรายสูง  ผกูพนักบัการมีเกียรติศกัด์ิศรีของตน อย่างไรก็ตามความ
ตอ้งการอ านาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซอ้น ดว้ยเหตุท่ีอ  านาจสามารถใชเ้พื่อวตัถุประสงคท่ี์แตกต่าง
กนั กล่าวคือ บางคนตอ้งการมีอ  านาจเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือแสวงหาประโยชน์ส่วนตวั  ในขณะท่ีบาง
คนตอ้งการมีอ  านาจเพ่ือจะใช้ในการให้บริการแก่คนอ่ืนและท าประโยชน์แก่องค์กรได้มากข้ึน 
อยา่งไรก็ตาม ความตอ้งการมีอ  านาจสูงตามทฤษฎีน้ีค่อนขา้งใกลเ้คียงกบัความตอ้งการไดท้ าดงัใจ
ปรารถนา (Self-Actualization) 
  1.3  งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ  
                          งานวิจยัหลายช้ินท่ีศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ  ตวัอยา่งเช่น  

 สถาบันเทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น (2552) ได้ขอ้สรุปว่าพนักงานในองค์กรภาครัฐและ
พนักงานในองค์กรภาคเอกชนมีปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั  โดยท่ีปัจจยัจูงใจในการ
ท างานของพนักงานในองค์กรภาครัฐท่ีส าคญัๆเรียงตามล าดบัความส าคญัไดแ้ก่  ความมัน่คงและ
ความปลอดภยัในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรู้ส่ิง ใหม่ๆและการมีโอกาสในการไดใ้ชค้วาม
ช านาญเฉพาะดา้น เป็นตน้ ส่วนปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานในองค์กรภาคเอกชนท่ี
ส าคญัๆ เรียงตามล าดบัความส าคญั ไดแ้ก่การไดรั้บเงินเดือนท่ีสูง การมีโอกาสแสดงออกถึงการเป็น
ผูน้  า และการมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้  

 อุทยัรัตน์ เนียรเจริญสุข (2544) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการศึกษาพฤติกรรมการท างาน
ของบุคคลในองค์การไวว้่าการปฏิบติังานของบุคคลข้ึนอยู่กบัส่ิงส าคญั 2 ประการ คือ แรงจูงใจ 
(Motivation) และความสามารถ (Ability) เป็นตวัก  าหนดท่ีส าคญัต่อพฤติกรรมการท างาน แรงจูงใจ
ของบุคคลข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของบุคคลและความตอ้งการเป็นผลของสภาพกายภาพ  (Physical 
Conditions) ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ ทศันคติและสภาพของสังคมท่ีบุคคลอาศยัอยู่ (Social Conditions) 
ไดแ้ก่ บรรยากาศในการท างาน การไดรั้บการสนบัสนุนทางสงัคม ส่วนความสามารถของบุคคลเป็น
ผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณ์และการฝึกอบรมนอกจากน้ียงัสามารถ
ศึกษาพฤติกรรมการท างานไดจ้ากผลการปฏิบติังานทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพ 
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 Herbert Greenberg และ PatrickSweeney (2005) ท าการวิจยัเก่ียวกบัการท างานของสตรี
พบว่า ในการท างานนั้นผูน้  าสตรีแสดงใหเ้ห็นว่าเป็นบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่เพ่ือความส าเร็จทั้งในดา้น
การศึกษาและการให้ไดม้าซ่ึงความกา้วหน้าในต าแหน่งบริหาร  มีความทะเยอทะยานสูง มีความ
เช่ือมัน่ในตนเอง มีความปรารถนาท่ีแรงกลา้กว่าในการท างานให้ส าเร็จ  ให้ความสนใจกับ
ความก้าวหน้า ซ่ึงเป็นพลงัความตอ้งการท่ีจะแสดงออกซ่ึงความสามารถและเป็นเหตุจูงใจจาก
ภายในท่ีเป็นการเสริมสร้างพลงัในการท างานนับเป็นแรงจูงใจหน่ึงท่ีผลกัดนัให้สตรีพฒันาตนเอง
เพื่อใหป้ระสบความส าเร็จในอาชีพ  

 หากพิจารณาแนวคิดและทฤษฏีและการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจยัดงักล่าวขา้งตน้
แลว้   ผูว้ิจยัเห็นว่าแนวคิดและทฤษฎีของ David C. McClelland (1961) สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัจึงใช้
แนวคิดทฤษฎีน้ีเป็นหลกัในการสรุปเป็นตวับ่งช้ีดา้นแรงจูงใจ จ  านวน 8 ตวัช้ีวดั ไดด้งัน้ี 

 

 
1. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเลือกท างานท่ีมีลกัษณะทา้ทายให้บงัเกิดผลดี 
2. ชอบงานท่ีท าใหต้นมีโอกาสไดรั้บผดิชอบ 
3. ชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดบัสูง 
4. ตอ้งการไดข้อ้มลูป้อนกลบัจากการท างานของตน 
5. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการสร้างสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
6. มีความสามารถพิเศษในการสร้างเครือข่ายกบัผูอ่ื้น 
7. ชอบหลีกเล่ียงความขดัแยง้และแข่งขนักบัผูอ่ื้น 
8. มีความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น 
 

 
2. ความฉลาดทางอารมณ์   

         ความฉลาดทางอารมณ์ หรือ EQ (Emotional Quotient) เป็นแนวคิดท่ีไดรั้บความสนใจ
ในสงัคมตะวนัตกและแนวคิดน้ีไดแ้พร่หลายเขา้มาในสงัคมไทยโดยเฉพาะในกลุ่มนักการศึกษานัก 
วิชาการและนกัจิตวิทยา ทั้งน้ีสาเหตุเน่ืองมาจากการศึกษาและการพฒันามนุษยท่ี์ผ่านมาเน้นความ 
ส าคญัทางดา้นความฉลาดทางสติปัญญามากกว่าโดยมีความเช่ือว่าถา้พฒันาคนให้มีความฉลาดทาง
สติปัญญาแลว้จะประสบความส าเร็จในชีวิตทุกๆดา้นแต่ลืมนึกไปถึงในเร่ืองอารมณ์และความฉลาด
ทางอารมณ์และถา้ถามว่าต้องการอะไรมากท่ีสุดในชีวิต  ค าตอบก็คือ “ต้องการความสุขและ
ความส าเร็จในชีวิต”  
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  2.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ 
     นักวิชาการ นักจิตวิทยาตะวนัตกให้ความส าคญัอย่างมากกบัวุฒิภาวะทางอารมณ์
เพราะเช่ือว่าคนเราจะประสบความส าเร็จไดจ้ะตอ้งมีความลาดทางอารมณ์  ซ่ึงมีผูใ้ห้ความหมายไว้
หลากหลาย  ดงัน้ี 

 Daniel Goleman (1996, p.375) ใหค้วามหมายเชาวน์อารมณ์ไวว้่า เชาวน์อารมณ์ หมายถึง
ความสามารถของบุคคลในการตระหนกัรู้ถึงความรู้สึกของตนเองและของผูอ่ื้นในสถานการณ์ต่างๆ 
และสามารถบริหารจดัการกบัอารมณ์ท่ีเกิดข้ึนภายในตนเองและอารมณ์ท่ีเกิดจากความสัมพนัธ์ต่าง
ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 Peter Salovey และ John D.Mayer (1990, pp. 185 – 211) ให้ความหมายของความฉลาด
ทางอารมณ์ว่า เป็นความสามารถในการรับรู้ ประเมินและแสดงอารมณ์ของตนไดอ้ย่างเหมาะสม
สามารถเขา้ถึง และสร้างความรู้สึกท่ีดีเก้ือกูลความคิด รวมทั้งมีการแกไ้ขปัญหาท่ีสร้างสรรค์ได ้
เขา้ใจอารมณ์ แยกแยะวิเคราะห์อารมณ์และกระบวนการของอารมณ์ไดดี้ คิดใคร่ครวญและควบคุม
ภาวะอารมณ์ไดดี้ในทางท่ีจะส่งเสริมให้สุขภาพจิตและปัญญาดี สามารถจดัการกบัอารมณ์ของตน 
และผูอ่ื้นไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 Robert A. Baron (1989, p. 587) ให้ความหมายของค าว่าความฉลาดทางอารมณ์ไวว้่า   
เป็นองคป์ระกอบของความสามารถส่วนตวั ดา้นอารมณ์และดา้นสงัคมของบุคคลท่ีจะปรับตวัใหเ้ขา้
กบัส่ิงแวดลอ้มไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จ 

 ในบริบทของประเทศไทยได้แปลความหมายของค าว่า  “ความฉลาดทางอารมณ์”  
(Emotional   Intelligence) ไวแ้ตกต่างกนัดงัน้ี 

 กรมสุขภาพจิต (2543, หนา้ 2) ศึกษาจากกรอบแนวคิดของ Daniel Goleman (1996) แลว้
แบ่งความหมายของค าว่า ความฉลาดทางอารมณ์ ออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ ดี เก่งและสุข 

 พระธรรมปิฏก  (ป.อ.ปยุตฺโต) (2543, หน้า 35) กล่าวถึงความฉลาดทางอารมณ์
ว่า อารมณ์ คือ สภาพจิตนั้นเอง และสภาพจิตก็โยงไปถึงพฤติกรรมเป็นช่องทางขยายขอบเขต  และ
ปลดปล่อยดว้ยปัญญา ให้ส่ือสารแสดงออกไดผ้ลดีด้วยพฤติกรรมทางกาย  วาจา นับไดว้่าระบบ
ความสมัพนัธแ์ห่งพฤติกรรมจิตใจและปัญญาเขา้มาประสานบรรจบเป็นองคป์ระกอบ ซ่ึงเมื่อด าเนิน
ไปอย่างถูกต้อง  ก็จะอยู่ในภาวะสมดุลให้เกิดผลดีทั้ งแก่ตนและคนอ่ืนตลอดจนสังคมและ
ส่ิงแวดลอ้มทั้งหมด   

 จากความหมายของนกัจิตวิทยาและนกัวิชาการดงักล่าวขา้งตน้  ผูว้ิจยัพอสรุปไดว้่า  ความ
ฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการตระหนักรู้ถึงความรู้สึกของตนเองและ
ผูอ่ื้น  เพื่อการบริหารจัดการกับความรู้สึก  และอารมณ์ภายในตน  (Intrapersonal Emotion 
Management) บริหารจัดการอารมณ์ของตนในการติดต่อสัมพนัธ์ระหว่างตนกบัผูอ่ื้น  และใน
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ความสมัพนัธก์บัส่ิงแวดลอ้มตลอดจนสามารถควบคุมอารมณ์ และแรงกระตุน้ภายใน สามารถรอ
คอยการตอบสนองความตอ้งการของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสมถกูกาลเทศะ หากว่าอารมณ์ไดรั้บการ
พฒันาดว้ยปัญญา การส่ือสารแสดงออกยอ่มไดผ้ลดีดว้ย 

      2.2 แนวคดิด้านความฉลาดทางอารมณ์ 
 R. K. Wagner และ R. J. Sternberg (1985, p. 458) ไดเ้สนอแนวความคิดท่ีน่าสนใจ

และเป็นการก่อให้เกิดความสนใจเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ์มากข้ึน ทั้งสองท่านเสนอว่า 
“พฤติกรรมของผูท่ี้ชาญฉลาดดา้น Practical Intelligence ท่ีเอ้ือต่อความส าเร็จในวิชาชีพในการ
บริหารและในชีวิต” แบ่งไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ  

 1)  การครองตน (Managing Self) หมายถึง ความสามารถในการบริหารจดัการตนเองใน
แต่ละวนัให้บรรลุเป้าหมาย ไดผ้ลผลิตสูงสุด อาทิเช่น การจัดล  าดบักิจกรรมงานท่ีตอ้งท า การ
กระตุน้ช้ีน าตนให้มุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิ การสร้างแรงจูงใจท่ีดีแก่ตนเอง กลา้เส่ียง ไม่ย่นระย่อ รู้ขีด
ความสามารถและศกัยภาพของตนเองไดดี้  

 2) การครองคน (Managing other) หมายถึงทกัษะความรู้ในการบริหารผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และความสมัพนัธท์างสงัคม ความสามารถเขา้กบัผูอ่ื้นได ้มอบหมายงานให้ท าตรงกบัทกัษะความรู้
ความ สามารถของผูป้ฎิบติัแต่ละคน ใหร้างวลัตามผลงานท่ีปฏิบติั  

 3) การครองงาน (Managing Career) จะสร้างผลกระทบท่ีดีแก่สังคมองค์กรประเทศชาติ
ไดอ้ยา่งไร จะสร้างช่ือเสียงเกียรติภูมิของตนเช่นไร จดัความส าคญัความจ าเป็นของตนใหส้อดคล้อง
กบัส่ิงท่ีองคก์รใหค้วามส าคญัและโนม้นา้วผูท่ี้เก่ียวขอ้งใหเ้ห็นดีเห็นงามดว้ย 
  ส่วนแนวคิดของ Daniel Goleman (1998, p. 375) นั้นมีขอ้สนับสนุนคุณลกัษณะดา้น
ความฉลาดทางอารมณ์    ซ่ึงเป็นกรอบแนวคิดท่ีน าเสนอเก่ียวกบั  EQ (Emotional Quotient) ท่ี
เรียกว่า The Emotional Competence Framework ประกอบดว้ย  

 1)  ความสามารถส่วนบุคคล (Personal Competence) เป็นความสามารถท่ีจะ ก าหนดว่าเรา
จะบริหารจดัการตนเองไดอ้ยา่งไร คือ  
  1.1) การตระหนักรู้ตนเอง (Self-Awareness) ประกอบดว้ยองค์ประกอบย่อยคือ การ
ตระหนกัรู้อารมณ์ตนเอง การประเมินตนเองอยา่งถกูตอ้ง และมีความเช่ือมัน่ในตนเอง  
 1.2) การจัดระบบตนเอง (Self-Regulation) ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ 
ความสามารถควบคุมตนเอง ความเป็นท่ีไวใ้จได ้ความมีสติและความรับผิดชอบ ความสามารถใน
การปรับตวัและการยอมรับนวตักรรมใหม่  
 1.3) มีแรงจูงใจ (Motivation) ประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย คือแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ มี
ความผกูพนักบักลุ่มหรือองคก์ารมีความพร้อมและความสามารถในการริเร่ิม และมีการมองโลกใน
แง่ดี 
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  2)  ความสามารถทางสงัคม (Social Competence)  

    2.1) การเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ย คือ การเขา้ใจ
ผูอ่ื้น การสนบัสนุนและพฒันาผูอ่ื้น การมุ่งให้บริการผูอ่ื้น การสร้างโอกาสจากความแตกต่างของ
บุคคลและตระหนกัรู้ถึงการเมืองของกลุ่ม (political awareness)  
                      2.2) ทกัษะทางสังคม (Social Skill) ประกอบดว้ยองค์ประกอบย่อย คือการโน้มน้าว
ผูอ่ื้น การติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผยและน่าเช่ือถือ การจดัการความขดัแยง้ การมีภาวะผูน้  า การกระตุน้
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง การสร้างสายสัมพนัธ์ การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นและสร้างความร่วมมือและ
การสร้างสมรรถภาพของทีม 

 2.3 งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัแนวคดิด้านความฉลาดทางอารมณ์ 
               งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมีปรากฏดงัน้ี 

 Vincenza Priola (2004) วิจยัเร่ือง “เพศภาวะและคุณลกัษณะเฉพาะของความเป็นหญิง- 
ผูห้ญิงในฐานะผูจ้ดัการในสถาบนัการศึกษาในสหราชอาณาจกัร” โดยใชว้ิธีการสมัภาษณ์เชิงลึกกบั
ผูบ้ริหารหญิงท่ีเป็นคณบดี 1 คน ผูช่้วยคณบดี 2 คน หัวหน้าภาควิชา 2 คน นักวิชาการท่ีสุ่มจาก
มหาวิทยาลยั 15 คน (หญิงและชาย) จากการสัมภาษณ์พบว่ามี 4 ประเด็นหลกัๆท่ีผูบ้ริหารหญิงได้
อภิปรายกนัว่าเป็นกระบวนการสร้างความเป็นหญิงในองค์การซ่ึงเช่ือมโยงกบัการบริหารจดัการ
ของผูห้ญิง ประกอบดว้ย 

1) ความสามารถในการจดัการกบัภาระงานท่ีหลากหลาย 
2) ทกัษะทางบุคคลและการส่ือสาร 
3) การสนบัสนุนและการดูแลเอาใจใส่ 
4) การท างานเป็นทีม 
 Louise Kloot  (2004) วิจยัเร่ือง “สตรีและภาวะผูน้  าในมหาวิทยาลยั: กรณีศึกษาผูบ้ริหาร

วิชาการสตรี”  มหาวิทยาลยัท่ีเป็นกรณีศึกษาคือมหาวิทยาลยัเซาท์เวสเทิร์น  (South Western 
University) ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นอาจารยป์ระจ าคณะพานิชยศาสตร์  และหัวหน้าภาควิชา จ านวน 3 คน  
ผลการศึกษาพบว่าผูบ้ริหารสตรีแต่ละคนไดรั้บความเคารพจากทีมงานและไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั
ทางบวกจากเพื่อนร่วมงาน คณบดี และรองคณบดี ส าหรับรูปแบบการบริหารจดัการแบบหญิงท่ี
ปรากฏเด่นชัดจากการวิจัยในคร้ังน้ีคือการแสดงความเป็นห่วงกังวลผูอ่ื้นและมุ่งเน้นสร้าง
ความสมัพนัธ ์

 Gary N. Powell (2002) และคนอ่ืนๆ แห่งภาควิชาการจดัการ มหาวิทยาลยัคอนเนคติกตั 
(Department of Management, University of Connecticut) ได้สรุปแนวคิดจากงานวิจยัเก่ียวกับ
คุณลกัษณะแบบเหมารวมตามเพศภาวะของบุคคล พบว่าบุคคลพิจารณาว่าสตรีมีคุณสมบติัดา้น
ความฉลาดทางอารมณ์มากกว่า เช่น นุ่มนวลกว่า ใจดี สนบัสนุนส่งเสริม มีจิตเมตตา และมีไหวพริบ
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ปฏิภาณ ส่วนผูช้ายมีคุณสมบติัเป็นแบบเป็นตวัแทนมากกว่า เช่น  ยืนกรานมากกว่า ชอบแข่งขนั     
กลา้หาญ 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีสนับสนุนแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้  ผูว้ิจัย
สามารถสรุปและก าหนดเป็นตัวบ่งช้ีท่ีสอดคลอ้งกับคุณลกัษณะส่วนบุคคลด้านความฉลาดทาง
อารมณ์ของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  ไดจ้  านวน 4 
ตวัช้ีวดั ดงัน้ี 

 
 
1. มีความเขา้ใจผูอ่ื้น 
2. มีการดูแลเอาใจใส่และเอ้ืออาทรต่อผูอ่ื้น 
3. มีการสนบัสนุน ส่งเสริมผูอ่ื้น 
4. มีความนุ่มนวล อ่อนโยน 
 

 
  3. ความเช่ือในอ านาจตน   

       ความเช่ืออ  านาจในตน (Internal Locus of  Control) เป็นความเช่ือว่าส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัตน
นั้นเกิดจากการะท าของตน เช่ือว่าตนสามารถท านายผลท่ีเกิดข้ึนกบัตนไดอ้ย่างแม่นย  าและสามารถ
ควบคุมผลนั้นๆได ้เช่น เช่ือว่าท าดีไดดี้ ท าชัว่ไดช้ัว่ เป็นการคาดหวงัทัว่ไปของบุคคลว่าส่ิงต่างๆ ท่ี
ตนไดรั้บจากการกระท าของตน ไม่ว่าจะเป็นดา้นดีหรือดา้นร้ายก็ตามในทางตรงกนัขา้มความเช่ือ
อ  านาจในตนจะสัมพนัธ์กบัความเช่ือในการใชค้วามพยายามเพื่อให้ไดผ้ลท่ีตอ้งการ  และจะเป็น
ความสมัพนัธท่ี์เกิดข้ึนไดต้ลอดชีวิต บุคคลเช่ือว่าผลตอบแทนท่ีไดรั้บข้ึนอยูก่บัการพฒันาของตนจะ
มีความเช่ืออ  านาจในตนเพ่ิมข้ึนและจะพยายามมากข้ึนเพ่ือให้ไดผ้ลท่ีดีกว่า (ณัฐสุดา สุจินันท์กุล, 
2541, หนา้ 47) 
 3.1 ความหมายของความเช่ืออ านาจในตน 
                          ธกร ถาวรสันต์ (2550, หน้า 29) ให้ความหมายของ ความเช่ืออ  านาจในตนว่า 
หมายถึง ความเช่ือว่าตนสามารถท าให้เกิดผลดีหรือผลเสียแก่ตนเองและผูอ่ื้นตามท่ีปรารถนาและ
มุ่งหวงั เช่น ความส าเร็จ ความลม้เหลว การไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีปรารถนาหรือสูญเสียประโยชน์เกิดจาก
การกระท าของตน จะเห็นว่าความเช่ืออ  านาจในตนเป็นคุณลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการ
ท างานของบุคคล 

 จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553, หน้า 83) กล่าวว่า ความเช่ืออ  านาจในตน หมายถึง การท่ี
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการรับรู้ว่าการท่ีตนเองมีความเช่ือและความคาดหวงัของบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานหรือการท างานของตนเองว่าผลท่ีเกิดข้ึนกบัตนเองนั้นไม่ว่าจะเป็นผลดี
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หรือผลเสียก็ตาม ผลท่ีเกิดนั้นเกิดข้ึนจากตนเองมากกว่าท่ีจะเกิดจากบุคคลอ่ืนๆ ท่ีไม่ใช่ตนเอง และ
ไม่ใช่เกิดจากความบงัเอิญหรือเกิดจากโชคชะตา 

 ในบริบทต่างประเทศ  Julian B. Rotter (1989, pp. 489-493) นักจิตวิทยาชาวอเมริกนั ได้
น าเสนอแนวคิดว่าการเช่ืออ  านาจในตนเป็นคุณลกัษณะบุคลิกภาพ  (Personality Trait) ซ่ึงหมายถึง 
ความคิด ความเช่ือท่ีเป็นตัวควบคุมพฤติกรรมของบุคคล เป็นความเช่ือทัว่ไปในเร่ืองคุณสมบัติ
ส่วนตวั หรือการกระท ากบัผลของการกระท าท่ีเกิดข้ึน โดยสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภทคือการ
เช่ืออ  านาจภายในตน “Internal Locus of Control” และการเช่ืออ  านาจภายนอกตน “External Locus 
of Control” Julian B. Rotter  อธิบายว่าคนท่ีมีความเช่ืออ  านาจภายในตนจะรับรู้ว่าเหตุการณ์ต่างๆ ท่ี
เกิดข้ึนในชีวิตเป็นผลมาจากลกัษณะพฤติกรรมหรือการกระท าของตน เช่ือหรือรับรู้ส่ิงต่างๆ ท่ีเกิด
ข้ึนกบัตนนั้นเกิดจากความสามารถของตนเองเป็นตวัท าให้เกิดข้ึน ซ่ึงตรงขา้มกบัผูท่ี้มีความเช่ือ
อ  านาจภายนอกตน จะรับรู้ว่าเหตุการณ์หรือผลใดๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัตนนั้น ว่าไม่ไดเ้ป็นผลท่ีเกิดข้ึนจาก
การกระท าของตนเองทั้งหมด แต่เป็นผลมาจากโชคชะตา เคราะห์กรรม ความบงัเอิญ มีอิทธิพล
อ านาจของผูอ่ื้นผลกัดนัใหเ้ป็นไปหรือเป็นเร่ืองท่ีเกิดข้ึนโดยไม่คาดฝันหรือพลงัอ  านาจใดๆ 

 Don Hellriegel  (2004, p. 44) กล่าวไวใ้นท านองเดียวกนัคือ การเช่ืออ  านาจภายในตน 
หมายถึง  ขอบเขตท่ีบุคคลเช่ือว่าสามารถควบคุมเหตุการณ์ท่ีส่งผลต่อตนเอง  คนท่ีมีจุดควบคุม
ภายในสูง หรือเช่ืออ  านาจภายในตนสูงจะเช่ือว่าพฤติกรรมและการกระท าของตนเป็นตวัก  าหนด
เหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในชีวิต ส่วนคนท่ีเช่ืออ  านาจภายนอกตนสูงจะเช่ือว่า โอกาส โชคชะตา 
หรือบุคคลอ่ืนเป็นส่ิงก  าหนดส่ิงต่างๆท่ีเกิดข้ึนกบัตน บุคคลท่ีเช่ืออ  านาจภายในตนจะมีการควบคุม
พฤติกรรมของตนเองไดดี้กว่า มีพฤติกรรมในการแสวงหาขอ้มูลสารสนเทศเก่ียวกบัสถานการณ์ท่ี
เก่ียวขอ้งอยา่งใกลชิ้ด 

 Marcus Selart (2005, pp. 397-398) แห่งคณะบริหารธุรกิจและเศรษฐศาสตร์นอร์เวย์
(Norwegian School of Economics and Business Administration) ท่ีกล่าวว่าการเช่ืออ  านาจตนว่า  
หมายถึง  การท่ีบุคคลรับรู้ผลท่ีเกิดข้ึนกับตนแตกต่างกันข้ึนอยู่กบัว่าบุคคลจะอธิบายผลลพัธ์ท่ี
เกิดข้ึนบนพ้ืนฐานของพฤติกรรมหรือการกระท าของตนเองหรือไม่ หากบุคคลอธิบายว่าส่ิงท่ีเกิดข้ึน
เป็นผลจากพฤติกรรมของตนจะเป็นคนท่ีมีการเช่ืออ  านาจภายในตน ส่วนคนท่ีเช่ือว่าผลท่ีเกิดข้ึนกบั
ตนเป็นผลจากปัจจยัภายนอก เช่น โชค โอกาส ชะตากรรม ฯลฯ จะเป็นคนท่ีเช่ืออ  านาจภายนอกตน 
โดยผลจากการศึกษาวิจยัพบว่าคนท่ีมีการเช่ืออ  านาจภายในตนเองสูงจะต้องการควบคุมหรือมี
อิทธิพลเหนือส่ิงแวดลอ้ม สามารถเรียนรู้ไดดี้กว่าและโดยทัว่ไปมีการปฏิบติังานท่ีตอ้งใชท้กัษะได้
ดีกว่าและการเช่ือในความสามารถของตนเองดงักล่าว น าไปสู่การมีความเช่ือมัน่ใจตนเองสูง และไม่
พึงพอใจกบัความช่วยเหลือหรือการสนบัสนุนจากบุคคลภายนอกมากนกั แต่จะมีความไวว้างใจกบั
ความสามารถของตนเองมากกว่า 
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 ผูว้ิจยัขอสรุปความหมายของความเช่ือในอ านาจตนว่า  เป็นจิตลกัษณะท่ีส าคญัประการ
หน่ึงท่ีจะน าทางให้บุคคลสามารถด าเนินชีวิตไดอ้ย่างประสบความส าเร็จและมีความสุขความเช่ือ
อ  านาจในตนมีความเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการท านายความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุหน่ึงกบั
ผลหน่ึงท่ีจะเกิดข้ึน ตลอดจนความเช่ือท่ีว่าตนจะควบคุมใหเ้กิดผลดงักล่าวในปริมาณต่างๆได้ ผูท่ี้มี
ความสามารถในการท านายและควบคุมมากจะเป็นผูท่ี้มีความเช่ืออ  านาจในตนมาก และมกัเป็นผูท่ี้มี
พฤติกรรมท่ีน่าปรารถนามากดว้ย ความเช่ืออ  านาจในตนสามารถเปล่ียนแปลงไดจ้ากการเรียนรู้ทาง
สงัคมและจากสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลนั้นก  าลงัเผชิญอยู ่
 3.2 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัความเช่ืออ านาจในตน 

               John McCormic และ Keery Barnett (2007, pp. 9-10) แห่งมหาวิทยาลยันิวเซาท์
เวล ประเทศออสเตรเลีย ไดเ้สนอแนวคิดไวว้่า การเช่ืออ  านาจตนเป็นความเช่ือของบุคคลท่ีสรุปผลท่ี
เกิดข้ึนกบัตนว่าเกิดจากคุณลกัษณะและพฤติกรรมส่วนบุคคล หรือปัจจยัภายนอก  บุคคลท่ีเช่ือ
อ  านาจภายในตนเองสูงจะเช่ือว่าตนเองมีความสามารถในการควบคุมผลลพัธ์ท่ีเกิดกบัตนเองได้ 
ส่วนบุคคลท่ีเช่ืออ  านาจภายนอกตนเองสูงจะเช่ือว่าผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนกบัตนเองว่าเป็นผลท่ีเกิดจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอก เช่น โอกาส โชคชะตาหรือการควบคุมจากบุคคลอ่ืนและไม่สามารถคาดเดา
ผลท่ีจะเกิดข้ึนได ้เช่นเดียวกนักบั Tope Adeyemi-Bello (2001, pp. 25-26) ท่ีกล่าวว่าการเช่ืออ  านาจ
ตนคือการท่ีบุคคลระบุว่าเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในชีวิตอยู่ในการควบคุมของตนเองในระดบัใด หาก
บุคคลเช่ือว่าตนเองสามารถควบคุมส่ิงต่างๆท่ีเกิดข้ึนกับตนเองไดน้้อยและช่ือว่าผลท่ีเกิดข้ึนกับ
ตนเองเกิดจากสภาพแวดลอ้มต่างๆท่ีอยู่เหนือการควบคมของตนจะเป็นคนท่ีมีการเช่ืออ  านาจ
ภายนอกตน ส่วนบุคคลท่ีเช่ือว่าเหตุการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึนในชีวิตเป็นผลมาจากพฤติกรรมของตน จะ
เป็นคนท่ีเช่ืออ  านาจภายในตน ซ่ึงผลจากการวิจัยบ่งช้ีว่าบุคคลท่ีมีการเช่ืออ  านาจภายในตนจะมี
แนวโนม้สามารถท างานบรรลุมาตรฐานในระดบัสูงและมีความมุ่งมัน่ผกูพนัต่องานท่ีท ามากกว่า 
          ความเช่ืออ  านาจในตนของบุคคลตามแนวคิดของ Julian B. Rotter ประกอบด้วย               
2 องค์ประกอบคือ  1) ความสามารถในการท านาย (Predictability) ความสัมพนัธ์ระหว่างสาเหตุ
หน่ึงและผลหน่ึง และ 2) ความเช่ือท่ีว่าตนสามารถควบคุมให้เกิดผลนั้ นตามท่ีต้องการได ้ 
(Controllability) ซ่ึง Julian B. Rotter  เรียกว่า ความเช่ืออ  านาจ (Locus of Control)  และไดอ้ธิบายว่า 
ความเช่ืออ  านาจของบุคคลแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท โดยบุคคลท่ีเช่ือว่า ผลดีหรือผลเสียต่างๆท่ีเกิด
ข้ึนกบัตนนั้น มีสาเหตุท่ีส าคญัมาจากการกระท าของตนเอง บุคคลเหล่าน้ีจะถูกจดัอยู่ในกลุ่มท่ี
เรียกว่าผูท่ี้มีความเช่ืออ  านาจในตน (Belief in Internal Locus of Control of Reinforcement) ส่วน
บุคคลอีกประเภทหน่ึงซ่ึงมีความเช่ือว่า ผลดีหรือผลเสียท่ีเกิดข้ึนกบัตนนั้น มีสาเหตุท่ีส าคญัมาจาก
โชคเคราะห์ ความบงัเอิญ อ านาจของคนอ่ืน หรือสาเหตุอ่ืนๆท่ีอยู่นอกเหนือการควบคุมของตน 
บุคคลประเภทน้ีถกูจดัอยูใ่นกลุ่มท่ีเรียกว่า ผูท่ี้มีความเช่ืออ  านาจนอกตน (Belief in External Locusof 
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Control of  Reinforcement) หรืออาจเรียกไดว้่าเป็นผูท่ี้มีความเช่ืออ  านาจในตนต ่า (ดุจเดือน พนัธุม
นาวิน, 2549, หนา้ 110)  

 นอกเหนือจากแนวคิดดังกล่าวแล้ว  ผูว้ิจัยยงัพบทฤษฎีอ่ืนๆท่ีมีความใกล้เคียงหรือ             
คาบเก่ียวกบัจิตลกัษณะหลายประการ ตวัอยา่งเช่น การรับรู้ความสามารถในการกระท า (Behavioral 
Control) ในทฤษฎีพฤติกรรมตามแผน (Theory of Planned Behavior) ของ I. Ajzen (1991)  
ประสิทธิผลแห่งตน หรือความเช่ือในสมรรถนะแห่งตน (Self-Efficacy) ตามทฤษฎีของ A. Bandura 
(1986) และความรู้สึกแปลกแยก (Alienation) โดยเฉพาะความรู้สึกไร้ความหวงั (Hopelessness)       
ไร้การช่วยเหลือ (Helplessness) และไร้อ  านาจ (Powerlessness) ของ K. J. Geis และ C. E. Ross 
(1998, pp. 232-246)  เป็นตน้  
 แนวคิดดา้นการวดัความเช่ืออ  านาจในตนท่ีนิยมน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือมากท่ีสุด  คือ แบบ
วดัท่ีสร้างมาจากเคร่ืองมือวดัของ Julian B. Rotter (1966, pp. 107-117) ประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ี
ส าคญั 2 ประการ ไดแ้ก่ 

 องคป์ระกอบท่ี 1 ความสามารถในการท านาย (Predictability) มี 3 ลกัษณะ คือ  
 1) ท านาย สาเหตุท่ีถกูตอ้งและน่าเช่ือถือไดข้องผลหน่ึงๆ ว่าคืออะไร  
 2) ถา้สาเหตุท่ีตนทราบจากขอ้ 1) นั้นปรากฏข้ึน จะท านายไดว้่า ผลของสาเหตุดงักล่าวนั้น

จะเป็นเช่นไร จะเกิดเมื่อใด และในปริมาณเท่าใด 
 3) ในทางกลบักนั เมื่อผลหน่ึงๆ ปรากฏข้ึน ไม่ว่าจะเป็นผลดีหรือผลเสียท่ีเกิดในเวลาและ

ปริมาณต่างๆ ก็จะท านายไดว้่า สาเหตุแทจ้ริงท่ีถกูตอ้งและน่าเช่ือถือไดข้องผลเหล่าน้ีคืออะไร รวม
เรียกอีกนยัหน่ึงว่า การรับรู้ความสมัพนัธร์ะหว่างสาเหตุหน่ึงกบัผลหน่ึง 

 องคป์ระกอบท่ี 2  ความเช่ือว่าตนสามารถควบคุม (Controllability) ให้ผลตามท่ีตอ้งการ
ได ้โดยเช่ือใน 3 ลกัษณะ คือ  

 1) ถา้ตอ้งการใหผ้ลดีปรากฏข้ึนอีกหรือปรากฏในปริมาณท่ีเพ่ิมข้ึน ตนก็สามารถ ท าใหผ้ล
ดีนั้นเกิดข้ึนไดด้ว้ยความพยายามใหม้ากข้ึนของตนเอง  

 2) ถา้ตอ้งการหลีกเล่ียงหรือลดผลเสียท่ีจะปรากฏ ตนก็สามารถป้องกนัไม่ให้เกิดผลเสีย
นั้นไดด้ว้ยตนเอง และ 

 3) เช่ือว่า “ท ามาก ย่อมไดผ้ลมาก และท าน้อย ย่อมไดผ้ลน้อย” ตลอดจน มีความเช่ือว่า 
“ท าดี ยอ่มไดผ้ลดีตอบแทนและท าชัว่ ยอ่มไดผ้ลชัว่ตอบแทน”  

 3.3  งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัความเช่ือในอ านาจตน 
     งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองความเช่ือในอ านาจตนนั้นผูว้ิจยัสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 

 กลัยมน อินทุสุต (2547) วิจัยเร่ือง “การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสตรีท่ีส่งผลต่อการ
บริหารงานวิชาการโรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร” ผูใ้ห้ขอ้มูล คือผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีเป็นสตรี 
และครูผูส้อนระดบัประถมศึกษาจ านวน 312 คน ผลการวิจยัพบว่า การใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสตรี
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โดยภาพรวมส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการโรงเรียนเอกชนโดยภาพรวมและส่งผลต่อการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอนและการวดัผลการเรียนการสอน และการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารสตรีใน
ดา้นการใชอ้  านาจความเช่ียวชาญและการใชอ้  านาจเช่ือมโยงส่งผลต่อการจดัหลกัสูตร การใชว้ิธีการ
สอนและการใชส่ื้อการเรียนการสอน และการนิเทศการสอนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 สมชาย ประกิตเจริญสุข (2547) วิจยัเร่ือง “ความเช่ือในอ านาจตนของบุคลากรสายการ
สอน” พบว่า ความเช่ืออ  านาจในตนของบุคลากรสายการสอนมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
ท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .01 คือ ความเช่ืออ  านาจในตนสูงก็จะมีพฤติกรรมการท างานสูง 

 อารีย ์ ชินสุวรรณ (2543) วิจยัเร่ือง “ความสมัพนัธร์ะหว่างการใชอ้  านาจในการบริหารงาน
ของผูบ้ริหารสตรีกับประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามญัศึกษา” พบว่า
ประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษาท่ีมีผูบ้ริหารสตรีโดยรวมอยู่ในระดบัมากซ่ึงประสิทธิผลของ
โรงเรียนดงักล่าววดัจากบรรยากาศและส่ิงแวดลอ้ม การก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบและเป้าหมาย
ของโรงเรียน ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร ความคาดหวงัของโรงเรียนท่ีมีต่อนกัเรียน การอุทิศเวลาให้กบั
งานในหน้าท่ี การเอาใจใส่ต่อคุณภาพการจัดการเรียนการสอนและความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
โรงเรียนกบัชุมชน 

 J.M.Twenge, L. Zhang และ C. Im (2004) วิจยัเร่ือง “ความเช่ือในอ านาจตนโดยวิธี
วิเคราะห์อภิมาน  (Meta-Analysis)” ผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า ปริมาณความเช่ืออ  านาจในตนของ
นกัศึกษาอเมริกนัในปัจจุบนัลดลงเป็นอยา่งมากเมื่อเทียบกบัในอดีต  โดยพบว่า 80% ของนักศึกษา
ชาวอเมริกนัในปี ค.ศ. 2002 มีความเช่ืออ  านาจนอกตน ซ่ึงเช่ือว่าชีวิตของตนถูกควบคุมจากปัจจยั
ภายนอกมากกว่า ท่ีตนจะเป็นผูค้วบคุม โดยมีความเช่ือเช่นน้ีมากกว่านกัศึกษาในปี ค.ศ. 1960 ท่ีเป็น
เช่นน้ีอาจเป็นเพราะความรุนแรงท่ีเกิดข้ึนในรอบ 10 ปีท่ีผา่นมาโดยเฉพาะเหตุการณ์ก่อการร้าย และ
เหตุการณ์ภยัทางธรรมชาติซ่ึงเป็นเหตุการณ์ท่ีบุคคลไม่สามารถท านายไดว้่า  จะเกิดข้ึนเม่ือใด และ
ในปริมาณความรุนแรงเพียงใด ส่ิงเหล่าน้ีเป็นภยัคุกคามต่อชีวิตและทรัพยสิ์นของบุคคล จึงท าให้
บุคคลรู้สึกว่า ตนเองสูญเสียการควบคุมการด าเนินชีวิตของตนและมีความรู้สึกว่า  ปัจจยัภายนอกมี
อิทธิพลในการควบคุมวิถีชีวิตความเป็นอยูข่องตน จึงส่งผลใหมี้ความเช่ืออ  านาจนอกตนเพ่ิมข้ึน 

 Debra A. Nakama (2005) นกัศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยัฮาวาย (University 
of Hawai’ i) ไดศ้ึกษาเร่ืองภาวะผูน้  า อ านาจ และการร่วมมือ: การเขา้ใจประสบการณ์ของผูน้  าทาง
การศึกษาสตรี การรวบรวมขอ้มลูด าเนินการโดยการทบทวนเอกสาร การสัมภาษณ์การสังเกต ผูใ้ห้
ขอ้มลูเป็นผูน้  าสตรี 10 คน 5 คนมาจากโรงเรียนของรัฐและ 5 คนมาจากวิทยาลยัชุมชนซ่ึงไดม้าจาก
การเลือกแบบเจาะจงผลการคน้พบท่ีส าคญัมีดงัน้ี 

 1) ผูน้  าสตรีมองว่าอ  านาจและภาวะผูน้  าเป็นเร่ืองของการไม่แบ่งล  าดบัชั้นการบงัคบับญัชา      
(Non-Hierarchical) และอธิบายอ านาจและภาวะผูน้  าในฐานะเป็นกระบวนการท่ีถูกแบ่งปันผ่าน
ทางการพฒันาความสมัพนัธแ์บบเพ่ิมอ  านาจหรือปฏิสมัพนัธก์บับุคคลซ่ึงถกูน า 
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 2) ผูน้  าสตรีมองว่าจุดร่วมกนัของอ านาจและภาวะผูน้  าคือการร่วมมือ 
 3) ผูน้  าสตรีสร้างชุมชนท่ีเลก็กว่าท่ีซ่ึงพวกเขาท าใหเ้กิดการปฏิบติัตามแบบภาวะผูน้  าแบบ

มีส่วนร่วม การจดัการกบัทีมของผูม้ีส่วนไดส่้วนเสีย เพ่ิมอ  านาจใหแ้ก่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียสนับสนุน
ใหเ้กิดการท างานเป็นทีม 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีสนับสนุนแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้  ผูว้ิจยัได้
ก  าหนดตวับ่งช้ีดา้นความเช่ือในอ านาจตนตามแนวคิดของ Julian Rotter (1966) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ  านวน 4 ตวัช้ีวดั ดงัน้ี 

 
 
1. ท านายไดว้่าผลของการปฏิบติังานจะเป็นเช่นไร 
2.ท านายไดว้่า สาเหตุของผลท่ีเกิดนั้นคืออะไร 
3. เช่ือว่าตนสามารถท าใหง้านนั้นเกิดผลดีได ้
4. เช่ือว่าตนสามารถป้องกนัไม่ใหเ้กิดผลเสียได ้
 

 
 4.  การท างานด้านการมส่ีวนร่วม 

         การมีส่วนร่วม (Participation) เป็นการเปิดโอกาสให้สมาชิกเขา้มามีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายและการตดัสินใจเก่ียวกับกิจกรรมขององค์การ  ผูใ้ต้บงัคับบัญชาจะรู้สึกว่ามี
เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นและการให้ค  าปรึกษา  ลกัษณะเช่นผูบ้ริหารจะท างานกับ
ผูใ้ต้บงัคับบัญชาเป็นกลุ่มมากกว่าจะท างานร่วมกันเป็นรายคน  การประชุมกลุ่มมีส่วนช่วยให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ปรับปรุง ส่ือสาร ความร่วมมือและช่วยแกไ้ขปัญหาขอ้
ขดัแยง้ บทบาทของผูบ้ริหารในการประชุมกลุ่มจะเป็นการช้ีน า การปรึกษาหารือในท่ีประชุมและ
รักษาสภาพใหเ้ป็นไปในลกัษณะท่ีสร้างสรรคแ์ละปรับตวัเพื่อแกปั้ญหา 
 4.1 ความหมายของการมส่ีวนร่วม 
                มีนกัวิชาการใหค้วามหมายไวด้งัน้ี 

 อมรพรรณ ประจนัตวนิชย ์(2550, หน้า 23) ให้ความหมายไวว้่า การมีส่วนร่วมหมายถึง 
การท่ีบุคคลตดัสินใจอย่างมีเหตุผลในการมีส่วนร่วมคิด  ร่วมวางแผน ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติั
ตลอดจนร่วมติดตามและประเมินผลรวมทั้งร่วมรับผดิชอบในฐานะผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในกิจกรรม
หรือกระบวนการอย่างใดอย่างหน่ึงของกลุ่มคนหรือองค์กรท่ีมีความเก่ียวข้องกันทางด้านจิตใจ
อารมณ์และสงัคม 
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 ธรณ์ธนัย ์อ าภานุกิจ (2551, หนา้ 6) ใหค้วามหมายว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีบุคคล
ร่วมแสดงออกถึงความคิด ร่วมตดัสินใจ ใหค้วามร่วมมือร่วมใจ ช่วยเหลือในกิจกรรมนั้น 
 Keith Davis และ Newstrom W. John (1989, p. 232) อธิบายว่า การมีส่วนร่วมเป็นเร่ือง
ของความเก่ียวข้องในด้านของจิตใจ และความรู้สึกนึกคิดของแต่ละบุคคลซ่ึงมีต่อกิจกรรมใด
กิจกรรมหน่ึงของกลุ่ม หรือกล่าวว่าเป็นเร่ืองของแรงกระตุน้ท่ีช่วยท าให้เกิดความส าเร็จ  ซ่ึงเป็น
เป้าหมายของกลุ่มหรือเป็นความรับผิดชอบร่วมกันต่อกิจกรรมท่ีบุคคลเข้าไปเก่ียวข้อง  
(Involvement) ช่วยเหลือ (Contribution) และร่วมรับผดิชอบ (Responsibility) 

 Sherry Keith และ Robert HenriQues Girling (1991, p. 45) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการ
บริหารสถานศึกษาจะประสบความส าเร็จไดต้อ้งประกอบดว้ยปัจจยั  5 ประการ ดงัน้ี 1) บุคคลท่ีมี 
ส่วนร่วมตอ้งมีความเขา้ใจวตัถุประสงคข์องการด าเนินงานอยา่งชดัเจน 2) ทุกคนจะตอ้งมีความเป็น
อิสระและมีความเท่าเทียมกนัในการแสดงความคิดเห็น 3) ความคิดเห็นท่ีแตกต่างจะน าไปสู่หนทาง
แห่งการแก้ปัญหา 4) บุคคลท่ีมีส่วนร่วมต้องปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้มีความสามารถในการ
แสดงออก 5) การมีส่วนร่วมจะน าไปสู่การพฒันาและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 

 จากความหมายขา้งตน้ผูว้ิจยัพอสรุปไดว้่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การท่ีบุคคลตดัสินใจ
อยา่งมีเหตุผลเพื่อเขา้ร่วมเป็นส่วนหน่ึงในกิจกรรม โครงการหรือกระบวนการอยา่งใดอยา่งหน่ึงของ
หน่วยงาน ในการวางแผน ในการตดัสินใจ ในการแสดงความคิดเห็น ในการให้ขอ้มูลและให้
ค  าปรึกษา และในการปฏิบติังาน  การวางแผน การร่วมตดัสินใจ การแสดงความคิดเห็น การให้
ขอ้มลูและใหค้  าปรึกษา เป็นตน้ 

 4.2 แนวคดิและทฤษฎีด้านการมส่ีวนร่วม 
                         K. Ramesh และ N. Rao (1990, pp. 24-25) ไดก้ล่าวถึงค าอธิบายของ Rensis Likert 
และเพื่อนร่วมงานท่ีสถาบนัวิจยัทางสงัคมแห่งมหาวิทยาลยัมิชิแกนว่าไดเ้น้นถึงความจ าเป็นในการ
พิจารณาทั้งทรัพยากรมนุษยแ์ละทรัพยากรทุนว่าเป็นทรัพยสิ์นท่ีตอ้งการการจัดการท่ีเหมาะสม 
Rensis Likert ไดพ้ฒันารูปแบบความสมัพนัธท่ี์มีอิทธิพลต่อการพฒันารูปแบบการบริหารงานแบบ
มีส่วนร่วมท่ีรู้จักกันใน System 4 เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบลกัษณะขององค์การและผลการ
ปฏิบติังาน 4 แบบ กล่าวคือ 

 ระบบท่ี 1 เป็นการใชอ้  านาจเพื่อแสวงหาประโยชน์ส่วนตวั (Exploitative - Authority)  
 ระบบท่ี 2 เป็นการใชอ้  านาจแบบเมตตา (Benevolent-Authority) เป็นความสัมพนัธ์แบบ

นายกบับ่าว ระหว่างนายจา้งกบัลกูจา้ง นายจา้งตอ้งท าใหล้กูจา้งมีความเช่ือมัน่ 
 ระบบท่ี 3 เป็นการให้ค  าปรึกษา (Consultative) ภายใตร้ะบบน้ีการบริหารงานมีความ

มัน่คงแต่ฝ่ายบริหารไม่มีความเช่ือมัน่ และความไวว้างใจอยา่งเต็มท่ีในตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 ระบบท่ี 4 น้ีมีการขยายขอบเขตความสมัพนัธ ์และความเป็นมิตรกนัระหว่างนายจา้งและ

ลกูจา้งในระดบัสูงจากการมีส่วนร่วมในการท างานแบบกลุ่ม 
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 นอกจากน้ีแลว้ Rensis Likert ยงัไดแ้สดงใหเ้ห็นสาระส าคญัของการบริหารงานแบบมี     
ส่วนร่วมไวด้งัน้ี 

 1) ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เปิดโอกาสให้ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถกเถียงปัญหากบัตนได ้ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่างยอมรับนบัถือ และ 
ไวว้างใจกนั 

 2) ผูบ้งัคบับญัชากระตุน้จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดก าลงัใจใจการปฏิบติังาน โดยใหเ้ขา้มา
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารกิจการขององคก์าร กระตุน้ใหเ้กิดเจตคติในการ
เก้ือกลูองคก์ารน าองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้

 3) ระบบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารมีความคล่องตวั เป็นไปไดโ้ดยอิสระทั้งใน
แนวด่ิงและแนวราบ ข่าวสารภายในองคก์ารมีความถกูตอ้งเพียงพอเช่ือถือได  ้

 4) ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีปฏิกิริยาโตต้อบกนัอยา่งเปิดเผยและโดย
กวา้งขวางเก่ียวกบัเป้าหมายขององคก์าร การปฏิบติังาน และกิจกรรมต่างๆ ภายในองคก์าร 

 5) การตดัสินใจต่างๆ กระท าโดยกลุ่มในทุกระดบัขององคก์าร 
 6) เปิดโอกาสใหก้ลุ่มเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการด าเนินงาน ทั้งน้ีเพ่ือให ้

บรรลุเป้าหมายมากข้ึน และถกูตอ้งตามวตัถุประสงคอ์ยา่งแทจ้ริง 
 7) การควบคุมงานลกัษณะกระจายไปในหมู่ผูร่้วมงานใหม้ีการควบคุมกนัเอง และเนน้

เร่ืองการแกปั้ญหาเป็นหลกั หลีกเล่ียงการควบคุมดว้ยวิธีต  าหนิหรือดุด่าว่ากล่าว 
 8) ผูบ้งัคบับญัชาเห็นความส าคญัของการพฒันาพนกังาน โดยการฝึกอบรมเพื่อใหก้าร

ท างานมีผลงานสูงสุด และส าเร็จตามเป้าหมาย 
 F. S. Chapin (1997, p. 317) ไดส้รุปรูปแบบของการมีส่วนร่วมในการบริหารอาจกล่าวได้

ว่า เป็นกระบวนการท่ีกลุ่มคนจะร่วมมือกนัในการด าเนินกิจกรรมอยา่งหน่ึงอยา่งใด โดยมีเป้าหมาย
และผลประโยชน์ร่วมกนั ซ่ึงทั้งน้ีส่วนหน่ึงเป็นเร่ืองเก่ียวกบัจิตใจและความรู้สึกท่ีตอ้งการจะเป็น
ส่วนหน่ึงของกระบวนการนั้นๆ ทั้งน้ีในการแบ่งประเภทหรือลกัษณะของการมีส่วนร่วมในการ
บริหารนั้นมีแนวคิดท่ีค่อนขา้งสอดคลอ้งท่ีสรุปได ้3 ประเภท ของการมีส่วนร่วมในการบริหาร คือ 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติการและการมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผล 

 นอกจากน้ี  J. M. Cohen และ N.T. Uphoff (1980, pp. 219-222) ยงัไดจ้  าแนกแนวคิด
หลกัการมีส่วนร่วมออกเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ 

 1) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision Making) 
 2) การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ (Implementation) 
 3) การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน ์(Benefit) 
 4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล (Evaluation) 
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 4.3 งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัการมส่ีวนร่วม 
              งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีดงัน้ี 
 จุฑารัตน์ กิตติเขมากร (2553) วิจยัเร่ือง “ปัจจยัทางจิตสังคมท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมการ

ท างานดา้นความรับผิดชอบในการปฏิบติังานและดา้นการมีส่วนร่วม  ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ” โดยศึกษาผลปฏิสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรลกัษณะทางชีวสังคม  ตวัแปรลกัษณะทางสังคม 
ตวัแปรลกัษณะทางจิตเดิม และตวัแปรลกัษณะทางจิตตามสถานการณ์ท่ีมีต่อพฤติกรรมการท างาน
ดา้นความรับผดิชอบในการปฏิบติังานและดา้นการมีส่วนร่วม ของบุคลากรสายสนบัสนุนวิชาการ   

 ผลการศึกษาพบว่าผลปฏิสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรลกัษณะทางชีวสงัคมกบัตวัแปรลกัษณะ
ทางสงัคม ตวัแปรลกัษณะทางจิตเดิมและตวัแปรลกัษณะทางจิตตามสถานการณ์ท่ีมีต่อพฤติกรรม
การท างานดา้นความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติ  ไดแ้ก่ อายุกับการ
ถ่ายทอดทางสงัคมในการท างาน และประสบการณ์ในการท างานกบัการถ่ายทอดทางสังคมในการ
ท างาน ส าหรับผลปฏิสัมพนัธ์ของพฤติกรรมการท างานดา้นการมีส่วนร่วม  ได้แก่ เพศกับการ
ถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน อายุกบัสุขภาพจิต อายุกบัความเช่ืออานาจในตน โดยอายุและ
ประสบการณ์ในการท างานมีบทบาทในการลดขนาดความสัมพนัธ์ กล่าวคือ กลุ่มบุคลากรท่ีมีอายุ
น้อยหรือประสบการณ์ในการท างานน้อยความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยทางจิตสังคมกับ
พฤติกรรมการท างานดา้นความรับผดิชอบในการปฏิบติังานจะมากกว่าบุคลากรท่ีมีอายุมากหรือมี
ประสบการณ์มาก 

 พวงเพชร วชัรอยู ่(2536) วิจยัเร่ือง “ลกัษณะบทบาทท่ีสมัพนัธก์บัการใหม้ีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจของหัวหน้าภาควิชาท่ีเป็นสตรีในมหาวิทยาลยัของรัฐ” ซ่ึงผลการวิจัยพบว่าหัวหน้า
ภาควิชาท่ีเป็นสตรีนั้น ส่วนใหญ่ตดัสินใจโดยการใหอ้าจารยม์ีส่วนร่วม หวัหนา้ภาควิชาท่ีเป็นสตรีท่ี
มีลกัษณะทางชีวสังคม วุฒิการศึกษาและประสบการณ์ต่างกนั มีการตดัสินใจไม่ต่างกนั ความ
คลุมเครือในบทบาท ภาระงานตามบทบาท และความขดัแยง้ในบทบาทมีความสัมพนัธ์กบัการมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจของหวัหนา้ภาควิชาท่ีเป็นสตรีในมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 Frances K. Kochan และ Cynthia Reed (2005) วิจยัเก่ียวกบัความเป็นผูน้  าแบบร่วมมือ 
โดยใหข้อ้สงัเกตว่าความเป็นผูน้  าแบบร่วมมือตอ้งประกอบดว้ยแนวคิดต่างๆ ของการกระท าซ่ึงกนั
และกนั และการท างานเพ่ือเป้าหมายร่วมกนัและไดใ้ห้ขอ้คิดเพ่ิมเติมว่าเป้าหมายสูงสุดของความ
เป็นผูน้  าแบบร่วมมือคือการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้แบบประชาธิปไตย ซ่ึงมีการแบ่งปันอ านาจ 
และมีความเช่ือซ่ึงกนัและกนัในการท างานเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม โดยชุมชนแห่งการเรียนรู้
แบบประชาธิปไตยนั้นเป็นการสร้างความเช่ือค่านิยม เจตติร่วมกนัซ่ึงผกูพนัทุกคนเขา้ดว้ยกนัเพื่อ
สร้างวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีจะปรับปรุงวฒันธรรมและผลลพัธ์ขององค์กร มีการเน้นย  ้าให้
ความส าคญัท่ีการเพ่ิมอ  านาจมากกว่าการควบคุมและใหค้วามส าคญักบัการพูดคุย การร่วมมือ การ
สนบัสนุนส่งเสริมหลกัแห่งความเป็นประชาธิปไตย 
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 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดังกล่าวแลว้  จึงน า
แนวคิดหลกัของ Rensis Likert (1961) และ F. S. Chapin (1997) มาประยกุตใ์ชซ่ึ้งสามารถสรุปเป็น
ตวับ่งช้ีการท างานด้านมีส่วนร่วมของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดจ้  านวน 8 ตวัช้ีวดั ดงัต่อไปน้ี 

 
 
1. มีส่วนร่วมในการประชุม สมัมนา และปรึกษาหารือ 
2. มีส่วนร่วมในการการก าหนดทางเลือกต่างๆ ของแผน 
3. มีส่วนร่วมการปรับปรุงแกไ้ขขอ้บงัคบัท่ีเป็นอุปสรรคต่อการท างาน 
4. มีส่วนร่วมในการร่วมวางแผนเพื่อหาแนวทางแกปั้ญหาของหน่วยงาน 
5. มีส่วนร่วมการพิจารณางบประมาณของโครงการ 
6. มีส่วนร่วมในการเขา้ฟังการประชุมช้ีแจงรายละเอียดของโครงการ 
7. มีส่วนร่วมในการการปรับปรุงแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดจากการปฏิบติังานมี 
8. มีส่วนร่วมในการใหข้อ้มลู การตอบแบบสอบถาม การแลกเปล่ียน ความคิดเห็น เสนอผล 
     การปฏิบติังาน 
 

 
แนวคดิและทฤษฎด้ีานสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ   
 
  การศึกษาภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลัยภาครัฐและภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครในคร้ังน้ี  ผูว้ิจ ัยได้ทบทวนแนวคิดด้านสภาพแวดลอ้มภายนอกองค์การจาก
นกัวิชาการหลายท่าน  และเมื่อพิจารณาสาระท่ีเก่ียวขอ้งกบัสตรีโดยเฉพาะผูท่ี้ต้องมาท าหน้าท่ีเป็น
ผูบ้ริหารแล้ว นโยบายเก่ียวกับสตรี  สถานภาพและบทบาททางสังคมของสตรี  นับเป็น
สภาพแวดลอ้มจากภายนอกองคก์ารท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าสตรีเป็นอยา่งยิง่ ผูว้ิจยัจึงเห็นควรน ามาเป็น
ขอ้พิจารณาและก าหนดใหเ้ป็นตวัแปรท่ีตอ้งศึกษาในงานวิจยัช้ินน้ี  ดงัจะกล่าวในรายละเอียดต่อไป 
  1. แนวคดิด้านนโยบายเกีย่วกบัสตรี 
   1.1 นโยบายที่เกีย่วข้องกบัการพฒันาสตรี 

      นบัเป็นเวลากว่าสามทศวรรษคือนบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2513  ท่ีนโยบายในเร่ืองสตรีกบั
การพฒันา (Woman Development) ได้รับการบรรจุในแผนการพฒันาองค์การสหประชาชาติ 
(United Nations) ให้เป็นประเด็นท่ีส าคญัประเด็นหน่ึง โดยเน้นสตรีเป็นหัวใจในการพฒันาผ่าน
กระบวนการวิเคราะห์หนา้ท่ีและโครงสร้างรายไดข้องสตรีในระบบเศรษฐกิจ  
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  สตัยาบนัท่ีรัฐบาลนานาประเทศ  ซ่ึงรวมทั้งประเทศไทยไดใ้ห้ไวใ้นการเขา้ร่วมประชุม
ระดบัโลก  ซ่ึงโดยส่วนใหญ่จดัข้ึนภายใตก้ารก ากบัดูแลขององค์การสหประชาชาติและหน่วยงาน
ภายในเครือข่าย  อาทิ  การประชุมสุดยอดระดับโลกเก่ียวกบัพฒันาสังคมท่ีกรุงโคเปนเฮน  ในปี 
พ.ศ. 2538  และการประชุมระดบัโลกคร้ังท่ี 4  เก่ียวกบัสตรีท่ีกรุงปักก่ิง  ในปีเดียวกนัไดก่้อให้เกิด
แรงผลกัดันท่ีทุกประเทศโดยเฉพาะประเทศก าลังพัฒนาจ าเป็นต้องปฏิรูปแนวนโยบายและ
กฎระเบียบต่างๆ ท่ีจะเป็นอุปสรรคในการพฒันาประเทศ  ทั้งน้ีเพ่ือให้สอดคลอ้งกบักระบวนทศัน์
ในด้านทฤษฎีและแนวทางการปฏิบัติภายใต้หัวข้อ  “การพัฒนาท่ีย ัง่ยืน”  หรือ Sustainable 
Development ท่ีไดรั้บความสนใจอยา่งจริงจงัจากนกัวิชาการ จากสหวิชาการ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2530 เป็น
ตน้มา  
  การพฒันาท่ีย ัง่ยืนท่ีว่าน้ีจะตอ้งครอบคลุมถึงการพฒันาความรู้ความเขา้ใจใน  5  หัวขอ้
หลกัควบคู่กนัไป  คือการพฒันาส่ิงแวดลอ้ม  ความสนใจเร่ืองจ านวนประชากรโลกท่ีมีจ  านวนเกิน
ดุลยภาพ  การพฒันาทฤษฎีท่ีว่าดว้ยการพฒันาท่ีเหมาะสมทั้งในระดับทอ้งถ่ินและระดบัภูมิภาค  
การพฒันาคิดคน้วิธีและมาตรการการวดัผลของการพฒันาท่ีเหมาะสม  และการพฒันาสตรีให้มี
โอกาสและความเท่าเทียมในทุกระดับและทุกด้าน  ซ่ึงตรงน้ีสถาบันทรัพยากรโลก  (World 
Resources Institute) ยงัไดช้ี้ว่าแนวคิดการพฒันาท่ีย ัง่ยนืเป็นการสนบัสนุนให้เกิดความเท่าเทียมกนั
ทางเพศและความยติุธรรมในสงัคม ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีมุ่งเนน้กระตุน้การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัและ
ส านึกของสตรีในโครงการและแผนพฒันาท่ีกิจกรรมในอดีตมีบุรุษเป็นผูน้  าทั้งในระดบัทอ้งถ่ินและ
นานาชาติ การมีส่วนร่วมของสตรีมาจากแนวคิดท่ีมองว่า สตรีก่อใหเ้กิดผลอย่างลึกซ้ึงและยาวนาน
ต่อความอยู่ดีมีสุขของครอบครัว ชุมชน และระบบนิเวศทอ้งถ่ิน (จุฑาพรรธ์ (จามจุรี) ผดุงชีวิต, 
2550, หนา้ 250) 
  ส าหรับกรณีของประเทศไทยมีการปรับเปล่ียนแนวคิดในนโยบายหลกับางประเด็น  เช่น  
การน าเร่ืองของการพฒันาท่ีย ัง่ยืนมาใชแ้ละระบุไวอ้ย่างชดัเจนเร่ิมตั้งแต่แผนพฒันาเศรษฐกิจและ
สงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2540 – พ.ศ. 2544) เป็นตน้มา โดยเน้นการพฒันาคนเป็นศูนยก์ลาง  
การสนบัสนุนกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิตของคนในชุมชน  ส่งเสริมการรวมตวัของชุมชนในการ
มีความเขม้แข็ง  เป็นการสร้างหลกัประกนัทางเศรษฐกิจและความมัน่คงทางสังคมแก่ชุมชน  ทั้งน้ี
มุ่งปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารการจัดการโดยการเพ่ิมการพฒันา  ต่อมาในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 9 (พ.ศ. 2545 – พ.ศ. 2549) จึงไดเ้พ่ิมเน้นปรัชญาท่ีได้รับ
พระราชทานจากองค์ในหลวง คือ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ดงันั้นแนวทางในการพฒันาจึงมุ่ง
ศกัยภาพของคนทั้งในชนบทและในเมือง  เพ่ือให้คนในชุมชนเร่ิมจากครอบครัวเล็กๆ ไปจนถึง
ชุมชนขนาดใหญ่สามารถเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาเพื่อสร่างชุมชนท่ีเขม้แข็งอนัเป็นรากฐาน
การพฒันาประเทศท่ีย ัง่ยนืเร่ือยมาจนกระทัง่แผนพฒันาฉบบัท่ี 10 (พ.ศ. 2550 – พ.ศ. 2554)   
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  ส่วนในดา้นของสตรีนั้นมีการจดัตั้งคณะกรรมการส่งเสริมและประสานงานสตรีแห่งชาติ
ข้ึน (กสส.) ตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยการส่งเสริมและประสานงานสตรีแห่งชาติ  พ.ศ. 
2532 โดยพลเอกชาติชาย ชุณหะวณั อดีตนายกรัฐมนตรี เมื่อวนัท่ี  8  มีนาคม พ.ศ. 2532 ซ่ึงถือเป็น
วนัสตรีสากล  ต่อมามีการก าหนดนโยบายหลกัดา้นสตรีในนโยบายและแผนงานหลกัสตรีระยะยาว 
(พ.ศ. 2535 – พ.ศ. 2554) ซ่ึงมุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างสตรี – บุรุษ การคุม้ครองและการมี
ส่วนร่วมของสตรีในดา้นต่างๆ เช่น การเพ่ิมพลงัทางเศรษฐกิจให้สตรี การคุม้ครองแรงงาน การ
ส่งเสริมการศึกษา การฝึกอบรม การฝึกทักษะทุกด้าน เพ่ือให้สตรีมีอาชีพทดัเทียมบุรุษ รวมทั้ง
เสริมสร้างความรู้ให้สตรีในการจดัการส่ิงแวดลอ้มของครอบครัวและชุมชน การผลกัดนัให้สตรี
รวมพลงัเพื่อช่วยคุม้ครองผูบ้ริโภค การขจดัการเลือกปฏิบติัต่อสตรีทุกรูปแบบและอ่ืนๆ (จุฑาพรรธ ์
(จามจุรี) ผดุงชีวิต, 2550, หนา้ 252) 

 การพฒันาสตรีของไทยมีการพฒันาก้าวหน้าไปได้ระดับหน่ึง เมื่อเปรียบเทียบกับ
สถานการณ์ก่อนท่ีจะเร่ิมกิจกรรมการพฒันาสตรีตามแผนพฒันาสตรีฯฉบบัต่างๆอย่างต่อเน่ือง     
ผลท่ีเห็นเด่นชดัจากการส่งเสริมสนับสนุนกิจกรรมการพฒันาสตรีในภาครัฐและการต่ืนตัวของ
องค์กรพัฒนาเอกชน รวมทั้งชุมชนระดับต่างๆในปัจจุบันประเทศไทยมีประชากรท่ีเป็นสตรี
มากกว่าบุรุษเลก็นอ้ย และมีแนวโน้มท่ีจะเพ่ิมข้ึน จากความกา้วหน้าทางวิทยาศาสตร์และทางการ
แพทย ์ส่งผลใหส้ตรีมีอายขุยัเพ่ิมข้ึน อีกทั้งการเปล่ียนแปลงทางสังคมจึงพบว่า มีจ  านวนสตรีท่ีเป็น
หวัหนา้ครัวเรือนหรือเป็นหมา้ยและสตรีสูงอายเุพ่ิมข้ึนอยา่งต่อเน่ือง แต่การท่ีจ  านวนประชากรสตรี
ท่ีมีมากกว่าบุรุษไม่ไดห้มายความถึงการท่ีสตรีจะไดรั้บโอกาสทางสงัคม การศึกษา และการเขา้ไปมี
ส่วนร่วมทางการเมืองเท่าเทียมกบับุรุษแต่อยา่งใด ในทางตรงกนัขา้มสงัคมไทยยงัคงเผชิญกบัปัญหา
ความไม่เสมอภาคระหว่างหญิงชาย ซ่ึงยงัเป็นผลมาจากการท่ีคนในสังคมบางส่วนยงัมีเจตคติว่า 
สตรีมีความสามารถดอ้ยกว่าบุรุษ และปลกูฝังใหส้ตรีเป็นผูต้าม เป็นชา้งเทา้หลงัเสมอ ส่งผลให้สตรี
ตกเป็นเหยื่อความรุนแรง ขาดโอกาส และการยอมรับในการเข้าร่วมทางเศรษฐกิจ สังคม และ
การเมือง โดยเฉพาะการเขา้สู่ต  าแหน่งทางการเมืองและต าแหน่งการตดัสินใจในระดบัสูง นอกจากน้ี
ยงัมีปัญหาใหม่ๆท่ีเกิดข้ึนจากกระแสการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ปัญหาความ
มัน่คง เทคโนโลยีการติดต่อส่ือสาร และส่ิงแวดลอ้มท่ีส่งผลกระทบต่อสวสัดิภาพ ความมัน่คง
ปลอดภยั โอกาส สิทธิและศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์และคุณภาพชีวิตของสตรี โดยเฉพาะสตรีใน
พ้ืนท่ีชนบทและสตรีท่ีจดัในกลุ่มเป้าหมายพิเศษต่างๆ  

 ส านกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว  กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คง
ของมนุษย ์(2554, หนา้ ก) เห็นว่าการพฒันาสตรีเป็นประเด็นนโยบายท่ีส าคญัในหลายมิติดว้ยกนั 
ซ่ึงรวมไปถึงมิติท่ีมุ่งเนน้ใหส้ตรีเป็นกลุ่มเป้าหมายส าคญัในการพฒันาเศรษฐกิจ สงัคมและการเมือง 
ประเทศไทยและรัฐบาลไทยไดใ้หค้วามสนใจในการส่งเสริมและพฒันาสตรีมานานกว่าส่ีทศวรรษ 
หน่วยงานหลายหน่วยงาน ทั้งในภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาสงัคม ใหค้วามสนใจและ
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มีผลจากการด าเนินงานดา้นสตรีมาอยา่งต่อเน่ือง มีผลการพฒันาเป็นท่ีประจกัษ์ในระดบัหน่ึง ไม่ว่า
จะเป็นความกา้วหนา้ในการก าหนดและแกไ้ขกฎหมายต่างๆท่ีเป็นเง่ือนไขของความไม่เท่าเทียมกนั 
การด าเนินนโยบาย กิจกรรมและโครงการท่ีส่งเสริมสถานภาพสตรี ปรากฏให้เห็นตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2555 โดยรัฐบาลไดจ้ดัตั้งกระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษยข้ึ์น ซ่ึงเป็นกระทรวง
ภาคสังคมท าหน้าท่ีเก่ียวกบัการพฒันาสังคม  สร้างความเป็นธรรมและความเสมอภาคในสังคม 
ส่งเสริมและพฒันาคุณภาพและความมัน่คงในชีวิต สถาบันครอบครัวและชุมชน อีกทั้งได้ตั้ ง
ส านกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว (สค.) เป็นองค์กรกลางระดบัชาติ และเป็นกลไกดา้น
การพฒันาสงัคมตามนโยบายของรัฐบาล ท่ีเน้นกลุ่มเป้าหมายสตรี เพื่อให้มีการพฒันา พิทกัษ์และ
คุม้ครองสิทธิตามกรอบรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 และ พ.ศ. 2550โดยบูรณาการ
แนวคิด ทิศทางและการบริหารใหเ้ป็นระบบจากภาคีทุกภาคส่วนและทุกระดบั  

 ส านกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว  กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คง
ของมนุษย ์ (2554, หนา้ ข) จึงไดป้รับปรุงและด าเนินการจดัท าแผนพฒันาสตรีฯใหม่ให้สอดคลอ้ง
กบัแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติของประเทศฉบบัต่างๆโดยไดเ้ร่ิมด าเนินการตั้งแต่การ
จดัท าแผนพฒันาสตรี ในช่วงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 9 เป็นตน้มา และมีการ
ปรับเปล่ียนแผนพฒันาสตรีฯใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและการเปล่ียนแปลงของปัจจยัแวดลอ้ม
ต่างๆเน่ืองจากสตรีเป็นกลุ่มเป้าหมายท่ีมีความส าคญั และประเทศไทยยงัประสบปัญหาในการ
ยกระดบัคุณภาพชีวิตและการส่งเสริมสถานภาพสตรีให้สอดคลอ้งกบัมาตรฐานสากล การก าหนด
แผนพฒันาสตรี ในช่วงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติจึงเป็นภารกิจท่ีมีความส าคัญท่ี
ส านกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวไดด้  าเนินการจดัใหม้ีการจดัท าแผนพฒันาสตรี ในช่วง
แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 11 มาตั้งแต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2554 โดยใช้
กระบวนการการมีส่วนร่วม ดงันั้นแนวทางและยุทธศาสตร์ในแผนพฒันาสตรีฯฉบบัน้ี เป็นผลมา
จากการระดมความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลกัทุกภาคส่วน  

 แผนพฒันาสตรีในช่วงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ. 2555 – 
พ.ศ. 2559) ใหค้วามส าคญัและก าหนดวตัถุประสงค์ของแผนพฒันาสตรีฯ ในการสร้างสังคมไทย
เป็นสงัคมท่ีเสมอภาค คนในสงัคมมีเจตคติท่ีดี ตระหนักและยอมรับถึงบทบาทสตรีในบริบทต่างๆ 
ทั้งดา้นเศรษฐกิจ สงัคม และการเมืองอยา่งเท่าเทียมกนั เพ่ือใหส้งัคมไทยมีความเป็นธรรม ยุติธรรม 
โดยสตรีทุกกลุ่มมีโอกาส เขา้ถึงและไดรั้บการศึกษาทุกระดบั มีโอกาสเรียนรู้ตลอดชีวิต รวมถึงการ
พฒันาศกัยภาพดา้นต่างๆ อยา่งเหมาะสม สตรีมีสุขภาวะ มีความมัน่คงในชีวิตและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี
ข้ึน สตรีมีความมัน่ใจและมีศกัยภาพในการเขา้ร่วมทางการเมือง การบริหารและการตดัสินใจใน
ระดบัต่างๆ รวมทั้งองคก์รและกลไกสตรีระดบัต่างๆมีความเขม้แข็ง เป็นแกนหลกัในการขบัเคล่ือน
การพฒันาสตรี โดยไดก้  าหนดยทุธศาสตร์การพฒันาสตรีไว ้5 ยุทธศาสตร์ (ส านักงานกิจการสตรี
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และสถาบันครอบครัว  กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย,์ 2554, หน้า ค-จ) 
ดงัต่อไปน้ี 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 1 เสริมสร้างเจตคติและการยอมรับดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย  ซ่ึง
เนน้สร้างสงัคมไทยท่ีมีความเสมอภาค คนในสงัคมมีเจตคติท่ีดี ตระหนกัและยอมรับถึงบทบาทสตรี
ในบริบทต่างๆทั้งดา้นเศรษฐกิจ สงัคมและการเมืองอยา่งเท่าเทียมกนั แนวทางในการด าเนินงานเนน้
การส่งเสริมและจดัใหม้ีการใหก้ารศึกษา เพื่อปลูกฝังเจตคติท่ีดีให้แก่เด็ก เยาวชน ผูห้ญิงและผูช้าย
ทุกระดบัและทุกกลุ่มอายุ ผ่านกระบวนการพฒันาครู อาจารย ์หลกัสูตรและส่ือการเรียนการสอน 
การใหข้อ้มูลและการส่ือสารสาธารณะฯลฯ การพฒันาความรู้ความเขา้ใจของผูท่ี้เก่ียวขอ้งในการ
ผลิตส่ือต่างๆ และการก าหนดมาตรฐานในการเผยแพร่และส่ือสารสาธารณะอย่างเหมาะสม การ
ส่งเสริมและพฒันาความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบักฎหมายและมาตรการการคุม้ครองสิทธิความเป็น
มนุษย ์และเพื่อใหส้ามารถด าเนินการอยา่งชดัเจนจะตอ้งด าเนินการส ารวจเจตคติของคนในสงัคมต่อ
บทบาทหญิงชาย โดยจดัท าโครงการศึกษาวิจยัเพื่อสร้างองค์ความรู้เก่ียวกบัการปลูกฝังเจตคติท่ีดี 
รวมทั้งแนวทางการรณรงค์เพ่ือปรับกระบวนทศัน์และเจตคติของคนในสังคมท่ีมีต่อบทบาทของ
สตรี 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 2 การพฒันาศกัยภาพและเพ่ิมโอกาสทางเศรษฐกิจและสังคมของสตรีไทย เพื่อสร้าง
สงัคมไทยท่ีมีความเป็นธรรม ยติุธรรม โดยเน้นให้สตรีทุกกลุ่มมีโอกาสเขา้ถึงและไดรั้บการศึกษา
ทุกระดบั มีโอกาสเรียนรู้ตลอดชีวิต รวมถึงการพฒันาศกัยภาพดา้นต่างๆ อยา่งเหมาะสม สตรีไดรั้บ
การปฏิบติัอยา่งเสมอภาคและมีโอกาสเขา้ร่วมทางเศรษฐกิจ และสงัคม โดยแนวทางการพฒันาเน้น
การเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพสตรี ผ่านระบบการพฒันาทกัษะและระบบการศึกษาท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ  รวมทั้งการส่งเสริมให้สตรีไดเ้ขา้ถึงและพฒันาความรู้ดา้นเทคโนโลยี
สมยัใหม่ เพื่อให้รู้เท่าทนัและสามารถใชเ้ทคโนโลยีในการพฒันาศกัยภาพ การพฒันากลไกและ
ปรับปรุงกฎหมาย กฎระเบียบเพื่อเอ้ือให้ผูห้ญิงมีโอกาสเข้าร่วมและรับประโยชน์จากระบบ
เศรษฐกิจและสงัคม โดยเฉพาะการเขา้ถึงแหล่งเงินทุนท่ีถกูตอ้งและเหมาะสม รวมทั้งการสนับสนุน
และจดัการศึกษาวิจยัและสร้างองค์ความรู้ เพ่ือพฒันาองค์ความรู้ดา้นการเพ่ิมโอกาสและศกัยภาพ
ของสตรีทางเศรษฐกิจและสงัคม รวมทั้งการน าความรู้มาใชป้ระโยชน์ 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 3 การพฒันาสุขภาวะ คุณภาพชีวิตและเสริมสร้างความมัน่คงในชีวิต เพ่ือ
เนน้ใหส้ตรีมีสุขภาวะ มีความมัน่คงในชีวิต และมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนกว่าในช่วงท่ีผ่านมา โดยมีสุข
ภาวะท่ีสมบูรณ์ ท่ีมุ่งเนน้การพฒันาใหส้ตรีมีความมัน่คงและปลอดภยัในชีวิต ทั้งในระดบัครอบครัว 
ชุมชนและสงัคม ซ่ึงแนวทางการพฒันาใหค้วามส าคญักบัการเสริมสร้างความรู้และปรับเจตคติดา้น
สุขภาวะผ่านสถาบนัครอบครัวและระบบการศึกษา ทั้งในระบบและนอกระบบโรงเรียน อีกทั้ง
ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตและการศึกษาตามอธัยาศยั โดยการใหค้วามรู้แก่บุคลากรดา้นการศกึษา 
การแพทยแ์ละสาธารณสุข รวมถึงให้เครือข่ายสตรีทุกพ้ืนท่ีได้เข้าใจแนวทางการให้ความรู้แก่
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เด็กหญิง สตรีและบุรุษ รวมถึงผูน้  าชุมชน เก่ียวกบัประเด็นดา้นสุขภาพ ความเขา้ใจเร่ืองเพศศึกษา 
รวมถึงการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาโรคไม่ติดต่อและโรคติดต่อ เช่น โรคเอดส์และโรคอ่ืนๆ จากการ
มีเพศสัมพนัธ์ เป็นตน้ การรณรงค์และพฒันากลไกทั้งภาครัฐและภาคประชาสังคม การปรับปรุง
กฎหมายเพื่อคุม้ครองและบงัคบัใช ้อนัจะน าไปสู่การลดความรุนแรงต่อสตรี ทั้งในระดบัครอบครัว 
ชุมชนและสงัคม รวมถึงการส่งเสริมและจดัการศึกษาวิจยัเพื่อสร้างองค์ความรู้เก่ียวกบัสุขภาพของ
สตรี การลดความรุนแรง และการพิทกัษสิ์ทธิของเด็กหญิงและสตรีท่ีถกูคุกคามทุกรูปแบบ 

 ยุทธศาสตร์ท่ี 4 พฒันาศกัยภาพสตรีเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการเข้าร่วมทางการเมือง การ
บริหารและการตดัสินใจในระดบัต่างๆ เพ่ือส่งเสริมและพฒันาใหส้ตรีมีความมัน่ใจ มีความรู้ ความ
เขา้ใจในการเมืองระบอบประชาธิปไตย และมีศกัยภาพในการเขา้ร่วมทางการเมือง การบริหารและ
กระบวนการตดัสินใจในระดบัต่างๆ โดยแนวทางการพฒันาเน้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ
เร่ืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยตามท่ีก  าหนดไวใ้นรัฐธรรมนูญฯ และสร้างความพร้อม
แก่สตรีทุกกลุ่มเป้าหมาย ในการสมคัรแข่งขนัเพื่อด ารงต าแหน่งทางการเมืองและการบริหารท่ี
เหมาะสม การส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ ปลูกฝังค่านิยม จริยธรรม จรรยาบรรณ และอุดมการณ์
ดา้นจิตอาสาและจิตสาธารณะแก่สตรีทุกกลุ่มเป้าหมาย เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการเขา้สู่การ
เป็นผูน้  า โดยการกระตุน้ความสนใจ รณรงค์ และสร้างความตระหนักแก่สังคม ในการให้โอกาส
และเลือกสตรีท่ีมีความสามารถเขา้เป็นผูน้  าทางการเมือง การบริหาร และการตดัสินใจในระดับ
ต่างๆ การแสวงหาแนวร่วมทั้งจากภาคการเมือง การบริหารและส่ือมวลชนในการสนบัสนุนสตรีท่ีมี
ศกัยภาพให้เข้าสู่ต  าแหน่งทางการเมือง รวมทั้งการแก้ไขกฎหมาย กฎ และระเบียบท่ียงัคงเป็น
อุปสรรคต่อการพฒันาและการเขา้สู่ต  าแหน่งทางการเมืองและการบริหารของสตรี 

ยุทธศาสตร์ท่ี 5 การเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพกลไกและองค์กรสตรีทุกระดบั เพื่อ
พฒันาองคก์รและกลไกสตรีระดบัต่างๆ ทั้งในภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน ภาคประชาสังคม องค์กร
พฒันาเอกชน และเครือข่ายสตรีต่างๆ ให้มีความเขม้แข็ง มีศกัยภาพสูง และเป็นแกนหลกัในการ
ขับเคล่ือนการพฒันาสตรีทุกระดับ โดยแนวทางการพฒันาท่ีมุ่งเน้นการส่งเสริมและเพ่ิมขีด
ความสามารถขององค์กรและกลไกสตรีระดับต่างๆ การพัฒนาบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในการ
ขบัเคล่ือนการพฒันาสตรีขององค์กรและกลไกสตรีระดบัต่างๆให้มีความรู้ความสามารถในการ
ด าเนินงาน อีกทั้งเร่งจดัสรรทรัพยากรท่ีเหมาะสมเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรและ
กลไกสตรีระดบัต่างๆ ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันากลไกท่ีมีความเขม้แข็งในอนาคต ซ่ึงการวางแนวทาง
และส่งเสริมการพฒันาเครือข่ายขององคก์รและกลไกการพฒันาสตรีให้สามารถท างานร่วมกนั ทั้ง
ระหว่างองค์กรสตรีและองค์กรอ่ืนๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและการส่งเสริมศึกษาวิจยัและสร้าง
องค์ความรู้บทบาทขององค์กรและกลไกสตรี เพื่อน าไปสู่การพฒันาและแนวทางการส่งเสริม
องคก์รและกลไกการพฒันาสตรีต่อไป 
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  1.2  ระบบการบริหารจดัการและกฎหมาย กฎ ระเบียบ และนโยบายที่เกีย่วข้องกบัสตรี 
                                 1.2.1  กฎหมาย กฎ ระเบียบ ที่เกีย่วข้องกบัสตรี          
                       นอกจากนโยบายต่างๆท่ีปรากฏในแผนพฒันาสตรีในช่วงแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ.2555 – พ.ศ.2559) ดงักล่าวขา้งตน้แลว้   ระบบการ
บริหารจดัการและกฎหมาย กฎ ระเบียบต่างๆนบัเป็นส่ิงท่ีไม่อาจละเลยได ้ซ่ึงในรัฐธรรมนูญฉบบัท่ี
ใชอ้ยู่ในปัจจุบนัไดใ้ห้ความส าคญัในประเด็นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ดงัน้ี (ส านักงาน
กิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย,์ 2554, หนา้ 
19)   
  หญิงชายมีสิทธิเสมอกนัในกฎหมายและการไดรั้บความคุม้ครองตามกฎหมาย (มาตรา 
30) การมีสิทธิในกระบวนการยติุธรรม (มาตรา 40)  
  สิทธิท่ีจะไดรั้บความคุม้ครองจากรัฐใหป้ราศจากการใชค้วามรุนแรงและการปฏิบติัอนัไม่
เป็นธรรม (มาตรา 52)  
  การด าเนินการตามแนวนโยบายของรัฐในดา้นต่างๆ ทั้งดา้นสงัคม สาธารณสุข การศึกษา 
วฒันธรรม และดา้นเศรษฐกิจ ใหค้  านึงถึงความเสมอภาคของหญิงชาย รวมทั้งการคุม้ครองแรงงาน
หญิงชาย (มาตรา 80 และ 84)  
  ส าหรับการใหค้วามส าคญัของการมีส่วนร่วมของประชาชนนั้น ให้ค  านึงถึงสัดส่วนของ
หญิงชายท่ีใกล้เคียงกัน (มาตรา 87) และให้พรรคการเมืองมีจ  านวนผูรั้บสมัครรับเลือกตั้ ง
สมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎรแบบบัญชีรายช่ืออย่างเป็นธรรม และต้องค านึงถึงโอกาส สัดส่วนท่ี
เหมาะสมและเท่าเทียมกนัระหว่างหญิงชาย (มาตรา 97)  
  นอกจากน้ีระบบบริหารจดัการของประเทศ ส่งเสริมใหป้ระชาชนทุกระดบัมีโอกาสเขา้ถึง
กระบวนการยติุธรรมอยา่งเท่าเทียม การเขา้ถึงทรัพยากรและบริการต่างๆและการกระจายอ านาจสู่
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในประเด็นน้ีสตรีกลุ่มต่างๆเร่ิมมีความตระหนกัถึงสิทธิในการเขา้ร่วม
ในกระบวนการตดัสินใจ การเขา้ถึงทรัพยากร การรับประโยชน์จากการด าเนินงานของภาครัฐ และ
สิทธิในการไดรั้บบริการสาธารณะต่างๆท่ีมีคุณภาพอยา่งเท่าเทียมกนั  
  เม่ือมีความเจริญดา้นเทคโนโลยีสารเทศและขอ้มูลข่าวสาร สตรีเร่ิมมีความรู้ความเขา้ใจ
ในประเด็นขอ้กฎหมาย สิทธิและกระบวนการยุติธรรม รวมถึงการท่ีสตรีไดรั้บการส่งเสริมการ
พฒันาศกัยภาพเพ่ิมข้ึน สตรีเร่ิมให้ความสนใจเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมสาธารณะระดบัต่างๆ 
และสดัส่วนสตรีเขา้มามีส่วนร่วมทางการเมืองและการบริหารทุกระดบัสูงข้ึน 

     1.2.2  “กองทุนพฒันาบทบาทสตรี”  นโยบายที่เกีย่วข้องกบัสตรี          
                            ส าหรับนโยบายส าคญัของรัฐบาลปัจจุบนัอีกประการหน่ึงท่ีส่งเสริมการ
พฒันาศกัยภาพภาวะผูน้  าสตรีคือการจดัตั้ง  “กองทุนพฒันาบทบาทสตรี” ข้ึน ซ่ึงรัฐบาลก าหนดเป็น
วาระเร่งด่วนท่ีจะตอ้งด าเนินการในปี พ.ศ. 2555 เพื่อการพฒันาไปสู่การสร้างสวสัดิภาพ และ
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สวสัดิการใหแ้ก่สตรี รวมถึงการพฒันาศกัยภาพสตรีและเครือข่ายสตรี การพฒันาบทบาทสตรี การ
สร้างภาวะผูน้  าและการคุม้ครองและพิทกัษสิ์ทธิ ทั้งน้ีรัฐบาลมุ่งเน้นท่ีจะท างานร่วมกบัองค์กรสตรี
ตั้งแต่ระดบัทอ้งถ่ินจนถึงระดบัประเทศ เพ่ือให้โอกาสสตรีในทุกพ้ืนท่ีทุกชุมชน ไดม้ีส่วนร่วมใน
การร่วมคิด ร่วมท า ร่วมพฒันา เพื่อสตรีทุกคน (ส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี, 2555, หนา้ 4)   

 ในระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี ว่าดว้ยกองทุนพฒันาบทบาทสตรี (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2555 
โดยท่ีเป็นการสมควรแกไ้ขเพ่ิมเติมระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าดว้ยกองทุนพฒันาบทบาทสตรี 
พ.ศ. 2555 เพื่อให้การบริหารและกาด าเนินงานของกองทุนพฒันาบทบาทสตรีเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดความต่อเน่ืองในระหว่างท่ียงัไม่มีการแต่งตั้งคณะกรรมการกองทุนพฒันา
บทบาทสตรีแห่งชาติคณะกรรมการบริหารกองทุนและผูอ้  านวยการส านักงานคณะกรรมการ
กองทุนพฒันาบทบาทสตรีแห่งชาติ  อาศยัอ  านาจตามความในมาตรา 11 (8) แห่งพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2555 นายกรัฐมนตรีโดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรีออก
ระเบียบไว ้ดงัต่อไปน้ี 

 ขอ้ 1 ระเบียบน้ีเรียกว่า “ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี ว่าดว้ยกองทุนพฒันาบทบาทสตรี 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2555” 

 ขอ้ 2 ระเบียบน้ีใหใ้ชบ้งัคบัตั้งแต่วนัถดัจากวนัประกาศในราชกิจจานุเบกษาเป็นตน้ไป 
 ขอ้ 3 ให้ยกเลิกความในขอ้ 51 ของระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าดว้ยกองทุนพฒันา

บทบาทสตรี พ.ศ. 2555 และใหใ้ชค้วามต่อไปน้ีแทน 
  “ขอ้ 51 ในระหว่างท่ียงัมิไดแ้ต่งตั้งคณะกรรมการหรือคณะกรรมการบริหารกองทุนตาม
ระเบียบน้ี ให้คณะกรรมการขบัเคล่ือนกองทุนพฒันาบทบาทสตรี  ซ่ึงแต่งตั้งตามค า สั่งส านัก
นายกรัฐมนตรี ท่ี 40/2555 เร่ือง แต่งตั้งคณะกรรมการขบัเคล่ือนกองทุนพฒันาบทบาทสตรีลงวนัท่ี 
9 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2555 ซ่ึงด  ารงต าแหน่งอยู่ในวนัก่อนวนัท่ีระเบียบน้ีใชบ้ังคับ ท าหน้าท่ี
คณะกรรมการหรือคณะกรรมการบริหารกองทุนตามระเบียบน้ี จนกว่าคณะกรรมการหรือคณะ
กรรมการบริหารกองทุนท่ีไดรั้บแต่งตั้งข้ึนใหม่เขา้รับหน้าท่ีในการประชุมคร้ังแรก ซ่ึงตอ้งไม่เกิน
สามร้อยวนันบัแต่วนัท่ีระเบียบน้ีใชบ้งัคบั” 

 ขอ้ 4 ใหเ้พ่ิมความต่อไปน้ีเป็นขอ้ 53 ของระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีว่าดว้ยกองทุน 
พฒันาบทบาทสตรี พ.ศ. 2555 

 “ขอ้ 53 ในระหว่างท่ียงัไม่มีผูอ้  านวยการตามระเบียบน้ี ใหอ้ธิบดีกรมการพฒันาชุมชนท า
หน้าท่ีผูอ้  านวยการจนกว่าจะมีผูอ้  านวยการตามระเบียบน้ี ซ่ึงตอ้งไม่เกินสามร้อยวนันับแต่วนัท่ี
ระเบียบน้ีใชบ้งัคบั” 

 ขอ้ 5 บรรดาระเบียบ ประกาศ ขอ้บงัคบั หรือค าสั่งของคณะกรรมการขบัเคล่ือนกองทุน
พฒันาบทบาทสตรีซ่ึงแต่งตั้งตามค าสัง่ส านกันายกรัฐมนตรี ท่ี 40/2555 เร่ือง แต่งตั้งคณะกรรมการ
ขบัเคล่ือนกองทุนพฒันาบทบาทสตรี ลงวนัท่ี 9 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2555 ท่ียงัมีผลใชบ้งัคบัอยู่ในวนั
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ก่อนวนัท่ีระเบียบน้ีใช้บังคบั ให้ยงัคงใช้บงัคับได้ต่อไปเท่าท่ีไม่ขัดหรือแยง้กับระเบียบส านัก
นายกรัฐมนตรีว่าดว้ยกองทุนพฒันาบทบาทสตรี พ.ศ. 2555 ซ่ึงแกไ้ขเพ่ิมเติมโดยระเบียบน้ี จนกว่า
จะมีระเบียบประกาศ ขอ้บงัคบั หรือค าสั่งท่ีออกตามความในระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าดว้ย
กองทุนพฒันาบทบาทสตรี พ.ศ. 2555 ซ่ึงแกไ้ขเพ่ิมเติมโดยระเบียบน้ีใชบ้งัคบั ซ่ึงตอ้งไม่เกินสองปี
นับแต่วนัท่ีระเบียบน้ีใช้บงัคับ (ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยกองทุนพฒันาบทบาทสตรี 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2555, 2555, หนา้ 1-2) 
 1.3  หลกัการบริหารมหาวทิยาลยัภาครัฐและภาคเอกชน   

           มหาวิทยาลัยหรือสถาบันอุดมศึกษาเป็นหน่วยงานท่ีท าหน้าท่ีผลิตก าลังคน
ระดบัอุดมศึกษาท่ีมีภารกิจหลกั 4 ประการ คือ การผลิตและพฒันาก าลงัคนระดบักลางและระดบัสูง
การวิจัยเพื่อสร้างและพัฒนาองค์ความรู้  การบริการวิชาการแก่สังคมและการท านุบ ารุง
ศิลปวฒันธรรม เป็นแหล่งรวมของวิทยาการหลายแขนง และเป็นศนูยร์วมของนกัวิชาการท่ีมีความรู้
ความสามารถเป็นจ านวนมาก บทบาทส าคญัยิง่ของสถาบนัอุดมศึกษาจึงกล่าวไดว้่าเป็น “ตวัน าการ
เปล่ียนแปลง” (Change Agent) หรือเป็นองค์กรขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลงของสังคมท่ีจะตอ้ง
ด าเนินการตามบทบาทและความรับผดิชอบของการเป็นสถาบนัอุดมศึกษา เพื่อท่ีจะน าประเทศไปสู่
สงัคมท่ีพึงปรารถนาในท่ีสุด   

 ตามภารกิจหลกัของมหาวิทยาลยัจึงท าใหม้หาวิทยาลยัมีกิจกรรมท่ีกวา้งขวาง เก่ียวขอ้งกบั
บุคลากรและงบประมาณเป็นจ านวนมาก งานมหาวิทยาลยัมีลกัษณะเฉพาะมีความหลากหลายตาม
บริบทและประวติัความเป็นมาของมหาวิทยาลยัแต่ละแห่ง การบริหารมหาวิทยาลยัจึงมีความ
แตกต่างจากการบริหารองคก์รโดยทัว่ไป หรือสถานศึกษาท่ีจดัการในระดบัอ่ืน  แมว้่ามหาวิทยาลยั
จะมีความหลากหลายตามวตัถุประสงค์ของการก่อตั้ง พฒันาการหรือบทบาทหน้าท่ีในการมุ่ง
ตอบสนองการพฒันาก าลงัคนของประเทศก็ตาม แต่การบริหารงานของมหาวิทยาลยัทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนก็มีลกัษณะเฉพาะท่ีส าคญัในประการหลกัๆ ร่วมกนั ประการหลกัท่ีส าคญั ไดแ้ก่การ
บริหารบุคลากรท่ีเป็นคณาจารยซ่ึ์งเป็นหัวใจส าคญัของคุณภาพการจดัการศึกษาระดบัอุดมศึกษา  
ประการส าคญัรองลงมาคือ การบริหารวิชาการหรือหลกัสูตรท่ีเป็นส่ิงสะทอ้นความเช่ียวชาญหรือ
เขม้แข็งของสถาบนันั้น การบริหารทรัพยากรท่ีสนับสนุนการเรียนการสอน การบริหารการเงิน
ทรัพยสิ์น บุคลากรสายสนับสนุน การบริหารงานวิจยั การบริหารงานบริการวิชาการแก่ชุมชน
รวมทั้งการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลการด าเนินการต่างๆตามภารกิจหลกัของแต่ละสถาบนั
ภายใตห้ลกัการของความมีอิสรภาพในการด าเนินการ (Autonomy) และความมีเสรีภาพทางวิชาการ 
(Academic Freedom) (ภาวิช ทองโรจน์, ออนไลน์, 2012) 

1.3.1  แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารภาครัฐ  
           หลกัการบริหารมหาวิทยาลยัภาครัฐในงานวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยสนใจแนวคิด

เก่ียวกบัองคก์ารแบบราชการ (Bureaucracy) ของ Max Weber   นกัสงัคมวิทยาชาวเยอรมนัไดส้ร้าง 
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ตวัแบบขององค์การในอุดมคติท่ีเรียกว่าองค์การแบบราชการข้ึนเพ่ือใชเ้ป็นหลกัการพ้ืนฐานของ
ระบบราชการและองค์การขนาดใหญ่ทัว่ไป  ค  าว่าองค์การแบบราชการในความหมายของ Max 
Weber   มิไดห้มายความแต่เฉพาะองคก์ารของภาครัฐหรือองคก์ารของระบบราชการเท่านั้น หากแต่
รวมถึงองคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีมีการจดัโครงสร้างและสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนและเป็นระบบ
แน่นอน รวมถึงมีการบริหารงานในระบบคุณธรรม (Merit System)  นอกจากนั้นตอ้งมีลกัษณะการ
บริการงานโดยยึดหลกัของเหตุผลในการตดัสินใจ   รวมถึงมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ภายใตร้ะเบียบและกฎเกณฑ์ท่ีชดัเจนแน่นอน  มีความต่อเน่ืองและมีการแบ่งงานกนัท าตามความ
ช านาญเฉพาะด้าน (Specialist) ในทัศนะของ  Max Weber ส่ิงส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไดแ้ก่ โครงสร้างขององค์กร  ซ่ึงเสนอว่าจะตอ้งเป็นโครงสร้างท่ี
เหมาะสมกบัการท าภารกิจ มีความแน่นอน ชดัเจน มีความต่อเน่ือง ทั้งน้ีโดยตอ้งมีการกาหนดไวใ้น
รูปของกฎ หรือกฎหมาย มิใช่เปล่ียนแปลงไปตามเหตุการณ์หรือแรงกดดนัทางการเมืองหรือข้ึนอยู่
กบัตวับุคคลภายใตโ้ครงสร้างเช่นนั้น  ภายในหน่วยงานจะตอ้งมีการแบ่งงานกนัท าตามความถนัด 
หรือความชานาญของแต่ละบุคคล และตอ้งท างานในลกัษณะ “มืออาชีพ”  คือปฏิบติังานโดยมีองค์
ความรู้ในเชิงศาสตร์เป็นเคร่ืองมือในการตดัสินใจ  องค์การแบบราชการมีองค์ประกอบส าคญัดงัน้ี 
(ยวุดี ศรีธรรมรัฐ, 2541, หนา้ 19-20) 

 1) มีโครงสร้างและกฎระเบียบท่ีแน่นอนชดัเจนและมีความต่อเน่ือง  
        องคก์ารแบบราชการจะตอ้งมีโครงสร้างท่ีถูกก  าหนดข้ึนเพ่ือการจดัท าภารกิจอย่างใด

อยา่งหน่ึงท่ีชดัเจนสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร  มีการก าหนดภารกิจหน้าท่ี
ของส่วนต่างๆ ตลอดจนก าหนดรายการบังคับบัญชาและรายงานผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน  
นอกเหนือจากการมีโครงสร้างหนา้ท่ีและสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจนแลว้   องค์การแบบราชการ
จะตอ้งมีกฎเกณฑใ์นการปฏิบติังานชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษรให้ผูป้ฏิบติังานสามารถยึดถือเป็น
บรรทัดฐานในการปฏิบัติงานร่วมกัน   กฎเกณฑ์ในการปฏิบติังานน้ีจะตอ้งถูกก  าหนดข้ึนอย่าง
สมเหตุสมผลเพื่อประโยชน์ขององค์การในการท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล การปฏิบัติงานขององค์การแบบราชการจะต้องมีความต่อเน่ือง
ตลอดไปจนส้ินสุดภารกิจ  หรือหมดความจ าเป็นในการท าภารกิจ มิใช่ปฏิบติังานในลกัษณะขาด
ช่วงหรือขาดความต่อเน่ือง ซ่ึงอาจก่อให้เกิดความไม่ชัดเจนหรือก่อให้เกิดความเสียหายแก่
ประชาชนหรือผูม้ารับบริการจากองคก์รนั้น ได ้ 

 2) มีการแบ่งงานกนัทาตามความชานาญเฉพาะดา้น  
                     องคก์ารแบบราชการจะตอ้งก าหนดโครงสร้างและหน้าท่ีของบุคลากร โดยพิจารณา
จากความรู้และความช านาญเฉพาะด้าน การปฏิบติัหน้าท่ีจะตอ้งกระท าโดยบุคลากรผูม้ีความรู้
ความสามารถในหนา้ท่ีหรืองานท่ีรับผดิชอบอยา่งแทจ้ริง ในระยะต่อมามกัจะก าหนดคุณสมบติัของ
ผูป้ฏิบติังานโดยวุฒิการศึกษาหรือประสบการณ์ตรงกบัการทางานในลกัษณะท่ีชดัเจน  และจะไม่มี
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การใชบุ้คลากรผดิประเภท คือ ไม่ไดศ้ึกษาหรือไม่มีประสบการณ์ในงานลกัษณะท่ีตอ้งรับผิดชอบ 
รวมถึงยอมรับการตดัสินใจ  ความเห็นหรือการใชดุ้ลยพินิจของผูเ้ช่ียวชาญหรือผูช้  านาญการ ซ่ึงได้
ใหค้วามเห็นตามหลกัวิชาการดว้ย  

 3) มีล  าดบัชั้นของการบงัคบับญัชาและการก าหนดอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ี
ชดัเจน  
                  องค์การแบบราชการจะตอ้งมีการก าหนดลาดบัชั้นของการบงัคับบญัชาหรือสายการ
บงัคบับญัชา (Line of Command) ท่ีชดัเจน ทั้งน้ีเพ่ือความชดัเจนและความสะดวกในการควบคุม
บงัคบับญัชา ตลอดจนความสะดวกในการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล การปฏิบติังานของแต่
ละแผนกหรือแต่ละฝ่าย นอกจากนั้นการก าหนดสายการบงัคบับญัชาน้ียงัช่วยให้มีการกระจาย
อ านาจ หนา้ท่ีและความรับผดิชอบภาระงานไปทัว่ทั้งองคก์ารดว้ย  

 4) ความสมัพนัธภ์ายในองคก์ารแบบเป็นทางการ  
                    ภายในองค์การแบบราชการนั้น  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลผูซ่ึ้งปฏิบัติหน้าท่ีทุก
ต าแหน่ง ทุกระดบัจะตอ้งเป็นความสัมพนัธ์แบบเป็นทางการ  (Formal Relations) ซ่ึงหมายถึงมี
ความสมัพนัธก์นัในฐานะผูป้ฏิบติังานท่ีมีหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีชดัเจน  มีระเบียบ กฎหมาย
เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน ไม่ยดึถือความสัมพนัธ์ส่วนตวั แต่ยึดถือระเบียบ กฎหมายเป็นหลกั 
ภายในองค์การจะต้องมีเฉพาะผู ้บังคับบัญชาและผู ้ปฏิบัติงานตามหน้าท่ี เท่านั้ นจะไม่ยึด
ความสมัพนัธฉ์นัทบิ์ดา มารดา บุตร เครือญาติหรือเพื่อน ซ่ึงอาจน าไปสู่การละเวน้การปฏิบติัตาม
อ านาจหนา้ท่ีหรือเลือกปฏิบติัหนา้ท่ี อนัอาจเป็นคุณหรือเป็นโทษต่อบุคคลใดๆ  

 ความสมัพนัธแ์บบเป็นทางการน้ี ตรงขา้มกบัความสมัพนัธแ์บบไม่เป็นทางการ (Informal 
Relations) ซ่ึงเป็นความสมัพนัธแ์บบเครือญาติ เพื่อนสนิท หรือความสมัพนัธแ์บบผลประโยชน์ต่าง
ตอบแทนซ่ึงกนัและกนั ความสัมพนัธ์เช่นน้ีเม่ือนามาใชภ้ายในองค์การอาจน าไปสู่ความไม่เป็น
ระบบหรือสร้างความเสียหายใหก้บัองคก์ารในบางสถานการณ์ได้ เช่น การแสวงผลประโยชน์ของ
กลุ่มใดกลุ่มหน่ึงในองคก์าร โดยอาศยัต าแหน่งหนา้ท่ีและระบบเครือญาติ เป็นตน้ 

 5) กระบวนการบริหารงานบุคคลซ่ึงยดึหลกัระบบคุณธรรม  
                   ระบบคุณธรรมมีลกัษณะสาคญั 4 ประการ ดงัน้ี  

  5.1) มีการสอบแข่งขนัเพื่อเลือกเฟ้นคนดี มีความรู้ ความสามารถ (Competence)  
  5.2) มีความเสมอภาคในโอกาส (Equality of Opportunity) เปิดโอกาสให้เป็นการ

ทัว่ไป (open to all) ถือว่าทุกคนตอ้งไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคดว้ยคุณสมบติั และหลกัเกณฑ์ท่ี
อยูใ่นมาตรฐานเดียวกนั  

  5.3) มีความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน (Security on Tenure) โดยยึดถือหลกัของการ
ท างานเป็นอาชีพได้รับการยอมรับและการคุ้มครองตามกฎหมาย เพ่ือให้เกิดความมัน่ใจท่ีจะ
แสวงหาความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพนั้นโดยไม่ตอ้งคานึงถึงเหตุผลส่วนตวัหรือเหตุผลทางการเมือง  
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  5.4)  มีความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) ปฏิบติัหน้าท่ีตามกฎหมาย
หรือหลกัวิชาการไดอ้ยา่งเป็นอิสระไม่อยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของนกัการเมือง หรือพรรคการเมืองใด  

             ระบบคุณธรรมตรงกนัขา้มกบั ระบบอุปถมัภ์ (Patronage System) ซ่ึงมีลกัษณะ
ส าคญัคือ การพิจารณา สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง ไม่ค  านึงถึงความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ แต่จะยึด
หลกัพวกพอ้งหรือเครือญาติ ไม่มีความมัน่คงในการท างาน ผูม้ีอ  านาจสามารถสัง่การหรือแทรกแซง
การท างานของผูป้ฏิบติังานโดยไม่ค  านึงถึงระเบียบ กฎหมาย หรือหลกัวิชาการใดๆ ดงันั้นระบบน้ี
จึงไม่เอ้ืออ  านวยต่อผูม้ีความรู้ความสามารถ และยึดหลกัความถูกตอ้งทางวิชาการ ซ่ึงในท่ีสุดจะ
สร้างผลเสียต่อองคก์รอยา่งร้ายแรง  

 แนวคิดเร่ืององค์การแบบราชการของ Max Weber น้ีเป็นรากฐานแนวคิดท่ีส าคญัซ่ึงนา
ไปสู่การออกแบบ ก าหนดหลกัเกณฑ์ แนวทางการปฏิบติังานของระบบราชการ ในประเทศต่างๆ 
ทัว่โลกในเวลาต่อมา ซ่ึงลว้นเป็นผลจากการน าเอาหลกัการพ้ืนฐานดงักล่าวขา้งตน้มาประยุกต์ใช้
ทั้งส้ิน 
 1.3.2  แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารภาคเอกชน 
              การบริหารมหาวิทยาลยัภาคเอกชนให้แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานไว ้
ดงัน้ี (เบญจา  มงัคละพฤกษ,์ออนไลน์, 2013)   

 มหาวิทยาลยัเอกชนมีความเป็นอิสระในการบริหารจดัการ อยู่ภายใตก้ารก าหนดนโยบาย
โดยสภามหาวิทยาลยัมหาวิทยาลยัเอกชนมีความคล่องตวัในการบริหารจดัการ  เน่ืองจากอยู่ภายใต้
พระราชบญัญติัสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน พุทธศกัราช 2546 ซ่ึงเปิดโอกาสให้สถาบนัอุดมศึกษา
เอกชนมีการจดัการท่ีค่อนขา้งเป็นอิสระและไดรั้บการสนับสนุนจากส านักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา (สกอ.) มหาวิทยาลยัเอกชนมีความช านาญในการบริหารมหาวิทยาลยั  เน่ืองจาก
มหาวิทยาลยัเอกชน  ส่วนใหญ่เปิดท าการมาเป็นระยะเวลายาวนาน  อีกทั้งมีผูท้รงคุณวุฒิท่ีเป็นทั้ง
ผูบ้ริหารและบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน ท่ีเขา้ใจระบบงานมานานพอสมควร รวมถึง
บุคลากรไดรั้บการพฒันาอบรมเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์อยู่เสมอ  ผูบ้ริหารและบุคลากรมี
ความเขา้ใจถึงสถานการณ์การอุดมศึกษาท าใหเ้ขา้ใจต าแหน่ง (Positioning) ของมหาวิทยาลยัท าให้
เกิดวิสยัทศัน์ในการก าหนดทิศทางการบริหารจดัการมหาวิทยาลยั 

 นอกจากสภาวะการแข่งขนัเพื่อให้ไดม้าซ่ึงจ  านวนนักศึกษาเหมาะสมกบัสภาพปัจจุบนั
ของสถาบนัอุดมศึกษาทั้งรัฐและเอกชน ดงัเป็นท่ีทราบกนัอยู่แลว้ ส่ิงท่ีมหาวิทยาลยัเอกชนตอ้ง
ค านึงถึง ก็คือ ลกัษณะของผูเ้รียนท่ีเปล่ียนไป จากการเป็นนักเรียนท่ีส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียน
ไทย จะกลายเป็นนักเรียนไทยท่ีส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยท่ีใช้
ภาษาต่างประเทศตั้งแต่ระดบัประถมศึกษา ซ่ึงก็จะเพ่ิมจ านวนมากข้ึน เพราะปัจจุบนัมีโรงเรียน
นานาชาติเกิดข้ึนในประเทศไทยเป็นจ านวนมากและผูป้กครองมีความนิยมส่งบุตรหลานเขา้เรียนใน
โรงเรียนนานาชาติ เน่ืองจากเลง็เห็นว่าภาษาต่างประเทศ โดยเฉพาะภาษาองักฤษมีความส าคญัและ
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จ าเป็นต่อการด ารงชีวิตและประกอบอาชีพในอนาคต ซ่ึงเป็นท่ีแน่นอนว่านกัเรียนไทยกลุ่มน้ีจะตอ้ง
แสวงหามหาวิทยาลยัท่ีสอนเป็นภาษาองักฤษ มีคุณภาพ มีช่ือเสียง สถาบนัอุดมศึกษาท่ีเปิดสอนเป็น
ภาษาองักฤษเท่านั้น ท่ีจะสามารถรองรับความตอ้งการน้ี มิฉะนั้นจะเสียโอกาสในการเพ่ิมหรือขยาย
จ านวนนกัศึกษาในส่วนน้ี (สูญเสียส่วนแบ่งการตลาด (Market Share) นอกจากอาจจะสูญเสียส่วน
แบ่งการตลาดเดิมท่ีมีอยูอ่อกไปอีก เน่ืองจากผูเ้รียนอาจมองว่ามหาวิทยาลยัขาดศกัยภาพท่ีจะสอน
เป็นภาษาองักฤษได)้ 

 ส าหรับบทบาทของมหาวิทยาลยัเอกชนนั้น  จากการวิเคราะห์สภาพท่ีเป็นจริง บทบาทท่ี
มหาวิทยาลยัเอกชนควรพิจารณา คือ การเป็นผูน้  าในการแสดงบทบาทท่ีถือเป็นหน้าท่ีทั้งส่ีประการ 
ไดแ้ก่ การสอน การวิจยั การส่งเสริมบริการสงัคมและการส่งเสริมศิลปะและวฒันธรรม ตามท่ีกล่าว
มาแลว้ในเบ้ืองตน้อย่างแน่วแน่ ถดัมาคือบทบาทผูน้ าดา้นการประกนัคุณภาพให้เป็นท่ีปรากฏต่อ
ประชาคมมหาวิทยาลยัและต่อสาธารณะ ไดแ้ก่ 

1) การใหค้วามส าคญัต่อภารกิจการประกนัคุณภาพ ทั้งภายในและภายนอก อยา่งต่อเน่ือง 
จริงจงั 

2)   การจดัตั้งหน่วยงานในมหาวิทยาลยั รับผดิชอบดา้นการประกนัคุณภาพ 
3)   การจดัอบรมใหค้วามรู้แก่บุคลากรของมหาวิทยาลยัเก่ียวกบัการประกนัคุณภาพ 
4)   การใหค้วามรู้ดา้นการประกนัคุณภาพแก่นกัศกึษา 
5)   เปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการประกนัคุณภาพ 
6)   เปิดโอกาสใหน้กัศึกษาทุกคนมีส่วนร่วมในการประกนัคุณภาพ 
7)   เปิดรับความคิดเห็นและนวตักรรมการประกนัคุณภาพเพือ่การพฒันา 

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง (สกอ. : ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และ สมศ. : ส านัก
มาตรฐานการศึกษา) ต่างก็ปรารถนาใหส้ถาบนัอุดมศึกษาของเอกชนไดแ้สดงบทบาทท่ีพึงประสงค์
และดว้ยสภาวะการแข่งขนัท่ีเขม้ขน้ภายในประเทศและต่างประเทศอนัเน่ืองมาจากสภาวะของโลกา
ภิวตัน์  ส่ิงท่ีส าคญัอนัดบัถดัมาก็คือ มหาวิทยาลยัเอกชนควรจะคน้หาให้ไดคื้อ  จุดเด่น (Good 
Practice) ท่ีหนกัแน่น มัง่คงและย ัง่ยนืและการบริหารการส่ือสารอยา่งมืออาชีพ เพื่อเผยแพร่ช่ือเสียง
เกียรติคุณมหาวิทยาลัยสู่สาธารณะอย่างกว้างขวางในยุคโลกาภิว ัตน์ หากจะเปรียบเทียบ
สถาบนัการศึกษาเป็นผูใ้ห้บริการ และผูเ้รียนเป็นผูใ้ช้บริการก็ดูจะพอยอมรับได้ เพราะผูเ้รียน
สามารถเลือกหาสถาบนัการศึกษาทัว่โลกดว้ยการใชเ้ทคโนโลยท่ีีเรียกว่าอินเทอร์เน็ต แต่ละสถาบนั
จะตอ้งน าเสนอส่ิงท่ีเป็นจุดเด่น ( Good Practice) ต่อผูเ้รียน (ผูใ้ชบ้ริการ) และเมื่ออุปสงค์ (Demand) 
คือผูเ้รียนมาพบกบัอุปทาน (Supply) คือสถาบนัการศึกษาอย่างลงตวัสมความตอ้งการของผูเ้รียน  
สถาบนัการศึกษาแห่งนั้นก็จะไดรั้บเลือกเป็นธรรมดา เฉกเช่นการเลือกซ้ือสินคา้ท่ีตอ้งการและถกูใจ 
สถาบนัการศึกษาท่ีมีจุดเด่น (Good Practice) มีช่ือเสียง (Reputation) ยอ่มสามารถด ารงคงอยูใ่นแวด
วงการศึกษา 
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 1.4  แนวคดิเกีย่วกบัสตรีในการบริหาร 
           งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้  าโดยใหค้วามสนใจไปท่ีสตรีซ่ึงถือเป็น     

ตวัแปรเพศส าคญั  ในเบ้ืองตน้น้ีผูว้ิจยัจึงเห็นว่า  ส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งท าความเขา้ใจให้ตรงกนัคือความ
แตกต่างของค าว่า “Sex” และ “Gender” ค าว่า “Gender” ไดถ้กูน ามาใชอ้ยา่งกวา้งขวางเมื่อประมาณ 
30 กว่าปีมาน้ีเอง โดยค าน้ีไดถ้กูน ามาใชอ้ยา่งจริงจงัระหว่างช่วงรอยต่อของปลายคริสต์ทศวรรษท่ี 
1960 ถึงตน้คริสตท์ศวรรษท่ี 1970 แต่เดิมมีการใชค้  าว่า “Gender” ในภาษาฝร่ังเศสและภาษาสเปน
เพ่ือบอกลกัษณะเพศค าศพัท์ท่ีมีความส าคัญต่อโครงสร้างไวยากรณ์ของทั้งสองภาษา ส่วนใน
ภาษาองักฤษมีการน าค  าน้ีมาใชบ้อก “เพศ” ภาวะของค าบางค าว่ามีภาวะเป็น “หญิง” (Feminine) 
หรือภาวะเป็น “ชาย” (Masculine) ซ่ึงไม่สัมพนัธ์กบัเร่ืองโครงสร้างไวยากรณ์แต่อย่างใด  แต่มีนัก
สตรีนิยมไดใ้หค้วามหมายค าน้ีไวก้วา้งกว่าเดิม โดยใหค้วามหมายเป็นชนิดของพฤติกรรมซ่ึงทั้งสอง
ขั้ว คือ พฤติกรรมประเภทท่ีผูห้ญิงมีและประเภทท่ีผูช้ายมี ทั้งน้ีเป็นความจงใจของนักสตรีนิยมของ
ยคุนั้นท่ีตอ้งการช้ีให้สังคมไดเ้ห็นกนัชดัๆว่า ลกัษณะทางกายภาพท่ีแตกต่างกนัระหว่างหญิงและ
ชายเป็นสาเหตุท่ีท าให้พฤติกรรมของผูห้ญิงและพฤติกรรมของผูช้ายไม่เหมือนกนันั้นเป็นความ
เขา้ใจท่ีไม่ถูกตอ้ง และนักสตรีนิยมตอ้งการบอกกบัสังคมว่าพฤติกรรมของผูห้ญิงและผูช้ายไม่
ข้ึนอยูก่บัภาวะทางร่างกายท่ีธรรมชาติสร้าง แต่เป็นเร่ืองท่ีมนุษยส์ร้างข้ึน (สุชาดา ทวีสิทธ์ิ. 2547, 
หนา้ 3-5)  

 ในสงัคมไทยค าว่า “Gender” นั้นนกัวิชาการโดยเฉพาะนกัวิชาการในแวดวงสตรีศึกษาได้
แปลค าว่า “Gender” เป็นภาษาไทยไวว้่า หมายถึง เพศท่ีถูกก  าหนดโดยเง่ือนไขทางสังคมหรือ
วฒันธรรม ใหแ้สดงบทบาทหญิงหรือบทบาทชาย เพศภาวะจึงเป็นความแตกต่างในทางสังคมของ
พฤติกรรมบุคคลท่ีเกิดจากการเรียนรู้  เก่ียวกับส่ิงท่ีสังคมและกระบวนการทางวฒันธรรมเป็น
ตวัก  าหนดคุณลกัษณะและบทบาทท่ีคิดว่าเหมาะสมส าหรับชายและหญิง ดงันั้นเพศท่ีถูกก  าหนด
โดยสังคมน้ีจึงเป็นการจ าแนกกลุ่มทางสังคมวิทยาของความเป็นชายและความเป็นหญิง ซ่ึงอาจ
เปล่ียนแปลงไดต้ามสภาวการณ์และเง่ือนไขของสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป  (ภสัสร ลิมานนท์, 2544, 
หนา้ 5-16)  ส่วนค าว่า “เพศ ” (sex) หมายถึง สภาพความแตกต่างทางสรีระร่างกายระหว่างหญิงและ
ชายซ่ึงเป็นสภาพโดยทัว่ไป ความหมายของค าว่า “เพศ ” น้ี โดยปกติแลว้จะใชบ่้งบอกถึงลกัษณะ
ทางร่างกายของหญิงและชาย หรือขอ้มูลทางสถิติท่ีมีการจ าแนกทางเพศ (สุรัสวดี  หุ่นพยนต์ และ
ชนาธิป บุณยเกตุ, 2543, หนา้  27-28) 

 Linda L. Carli และ Alice H. Eagly (2001, p. 629) กล่าวว่า  นับเป็นช่วงเวลาแห่งความ
ต่ืนเต้นส าหรับนักวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกับเพศภาวะว่าส่งผลต่อภาวะผูน้  าอย่างไร  เน่ืองจากใน
ปัจจุบนัปรากฏมีสตรีในต าแหน่งท่ีมีอ  านาจเป็นจ านวนมากข้ึน การสร้างโอกาสใหม่ๆน้ี ให้สังเกต
ผูน้  าสตรีไปพร้อมๆ กบัผูน้  าชาย ซ่ึงประเด็นดงักล่าวไดรั้บความสนใจศึกษาทั้งในบริบทธุรกิจและ
ในบริบทการศึกษา โดยเฉพาะในช่วงตน้ปี ค.ศ.1990 เป็นตน้มา มีบทความ รายงานการวิจัย 
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วิทยานิพนธใ์นระดบัปริญญาเอกท่ีเก่ียวกบัเพศภาวะและการบริหารจดัการเกิดข้ึนเป็นจ านวนมาก 
โดยส่ิงท่ีนักวิชาการ นักวิจยัและนักการศึกษาเหล่าน้ีพยายามคน้หาอาจจะเป็นค าตอบของค าถาม
หลกัๆใน 2 ประเด็นคือ มีความแตกต่างระหว่างสตรีและผูช้ายในวิธีการน าหรือวิธีการบริหารจดัการ
หรือไมแ่ละรูปแบบหรือวิธีการบริหารจดัการของสตรีเป็นอยา่งไร 

 ส าหรับค าถามท่ีว่ามีความแตกต่างระหว่างสตรีและผูช้ายในการน าและการบริหารจดัการ
หรือไม่นั้น Steven H. Appelbaum  (2003, pp. 43-51) และคนอ่ืนๆไดเ้สนอบทความท่ีเก่ียวกบัเพศ
ภาวะและภาวะผูน้  าภายใตค้  าถามท่ีส าคญั 2 ประการ คือ ภาวะผูน้  าของสตรีต่างจากผูช้ายจริงๆ หรือ 
และแบบภาวะผูน้  าของสตรีมีแนวโน้มมีประสิทธิผลน้อยกว่าผูช้ายใช่หรือไม่  คณะผูศ้ึกษาได้
ทบทวนวรรณกรรมต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับเพศภาวะและภาวะผูน้  าและได้ค  าตอบส าหรับค าถาม
ดงักล่าวว่า แบบภาวะผูน้  าของสตรีต่างจากผูช้ายจริง แต่ผูช้ายสามารถเรียนรู้และน าแบบภาวะผูน้  า
ของสตรีมาใชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเช่นเดียวกนั  ทั้งสองเพศสามารถเรียนรู้จากกนัและกนัได  ้และ
สรุปว่าแบบภาวะผูน้  าของสตรีมีประสิทธิผลเช่นเดียวกนักบัผูช้าย และในสภาพจริงแบบภาวะผูน้  า
ของสตรีมีประสิทธิผลมากกว่าภายใตบ้ริบทโครงสร้างองคก์รท่ีเนน้การบริหารแบบทีมและองค์กร
ท่ีมีการขบัเคล่ือนโดยการสร้างความคิดเห็นท่ีลงรอยกนั (Consensually - Driven) ซ่ึงเป็นลกัษณะ
ขององคก์รท่ีมีอยูท่ัว่ไปในปัจจุบนัน้ีและจากการศึกษาของ Romie F. Littrell และ Stella M. Nkomo 
(2005, pp. 562-580) ก็สนบัสนุนแนวคิดดงักล่าวดว้ยเช่นกนั โดยพบว่าเช้ือชาติและเพศภาวะส่งผล
ต่อพฤติกรรมภาวะผูน้  าท่ีแสดงออกอยา่งมีนยัส าคญั 

 Gareth R. Jones (2000, pp. 487-488) และคนอ่ืนๆ ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัประเด็นดงักล่าว
ว่าสงัคมจะมองลกัษณะเด่นของเพศหญิงและเพศชายต่างกนั โดยมองว่า ผูห้ญิงมีคุณลกัษณะเด่นคือ 
ชอบช่วยเหลือ สนบัสนุน และมกัค านึงถึงความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ในขณะท่ีผูช้ายมกัจะถูกมอง
ว่าเป็นคนตรงและมุ่งท่ีผลสมัฤทธ์ิของงาน ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่านั้นไดช้ี้ใหเ้ห็นว่าสตรีมีแนวโนม้เป็น
ผูบ้ริหารท่ีมุ่งสมัพนัธ ์และมีพฤติกรรมเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นสูงกว่าผูช้าย ในขณะท่ีผูช้ายจะมีลกัษณะ
มุง่งาน และมีลกัษณะการคิดเชิงสร้างสรรคสู์งกว่า นอกจากน้ียงัมีผลการวิจยัท่ีช้ีให้เห็นว่าผูบ้ริหาร
สตรีและผูบ้ริหารชายมีแบบภาวะผูน้  าท่ีต่างกัน  คือ ผูบ้ริหารสตรีจะมีแนวโน้มเป็นผูน้  าแบบ
สนับสนุน(Supportive) สูงกว่าชาย ใช้การตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม ในขณะท่ีผูบ้ริหารชายมี
แนวโนม้เป็นผูน้  าแบบสนบัสนุนต ่ากว่า และมกัตดัสินใจดว้ยตนเอง ท าส่ิงต่างๆ ตามวิธีการของตน 
โดยมีเหตุผลอยา่งนอ้ย 2 ประการท่ีอธิบายว่าท าไมผูบ้ริหารสตรีจึงมีลกัษณะผูน้ าแบบสนับสนุนสูง
กว่าผูช้ายกล่าวคือ 

 1) โดยธรรมชาติผูร่้วมงานมกัพยายามต่อตา้นอิทธิพลของผูบ้ริหารสตรีมากกว่าผูบ้ริหาร
ผูช้าย ซ่ึงเกิดจากบางคนอาจไม่เคยมีประสบการณ์ในการท างานกบัสตรีมาก่อน  บางคนอาจมองว่า
สตรีไม่เหมาะสมกบับทบาทผูบ้ริหาร และบางคนอาจต่อตา้นเพียงแค่ถกูน าโดยสตรีและเพื่อเอาชนะ
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การต่อตา้นดงักล่าว รวมทั้งเพ่ือกระตุน้ให้ผูร่้วมงานเกิดความไวว้างใจ ความเคารพ สตรีจึงตอ้งใช้
ภาวะผูน้  าแบบสนบัสนุน 

 2) เหตุผลอีกประการหน่ึง เป็นเพราะผูบ้ริหารสตรีมีทกัษะระหว่างบุคคลมากกว่าผูบ้ริหาร
ชาย ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัของผูน้  าแบบสนับสนุน กล่าวคือภาวะผูน้  าแบบสนับสนุนตอ้งการ
ทกัษะในการสร้างปฏิสมัพนัธ ์การไวต่อความรู้สึกและมีความสามารถในการตดัสินใจในระดบัสูง 
การมีทกัษะระหว่างบุคคลดีจึงท าให้ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ริหารสตรีกบัผูร่้วมงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 เม่ือพิจารณาถึงประเด็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารจดัการท่ีแตกต่างของผูน้  าสตรีนั้น
อาจสามารถอธิบายไดห้ลายเหตุผล  ประเด็นแรกอาจเกิดจากการมีเส้นทางอาชีพท่ีแตกต่างกนั  ซ่ึง
จากการศึกษาของ Judy B. Rosener (1990, p. 124) พบว่าเสน้ทางอาชีพเป็นเหตุปัจจยัหน่ึงท่ีอธิบาย
ว่าท าไมสตรีจึงมีวิธีการน าท่ีแตกต่างไป โดยในบริบทของการบริหารสถานศึกษานั้น  ดว้ยเหตุท่ี
สตรีโดยเฉล่ียมีประสบการณ์ทางการเรียนการสอนมากกว่าก่อนเขา้สู่ต  าแหน่งบริหาร ท าใหเ้มื่อเป็น
ผูบ้ริหาร สตรีจึงมุ่งใหค้วามสนใจกบัความพยายามในการพฒันาการสอนและการเรียนรู้ อุทิศความ
สนใจโดยตรงต่อการพฒันาการจดักิจกรรมการเรียนการสอนในห้องเรียน  มุ่งเน้นท่ีหลกัสูตรและ
การเจริญเติบโตของเด็กและผลสัมฤทธ์ิและให้ความสนใจกบังานวิชาการอ่ืนๆ มากกว่าผูช้าย อีก
ประเด็นหน่ึงท่ีอาจอธิบายความแตกต่างทางเพศภาวะในพฤติกรรมการบริหารจดัการระหว่างผูน้  า
ชายและผูน้  าสตรีคือกระบวนการสังคมประกิตหรือการกล่อมเกลาทางสังคม  (Socialization) โดย
นกัการศึกษาและนกัวิจยัหลายท่านไดใ้หข้อ้เสนอแนะว่า  เน่ืองจากผูช้ายและผูห้ญิงถูกขดัเกลาทาง
สังคมต่างกัน จึงใช้วิธีการบริหารจัดการต่างกัน  (Stephen Linstead; et al., 2005, p. 546)   
กระบวนการกล่อมเกลาทางสังคมท่ีส่งผลต่อรูปแบบวิธีการบริหารจดัการของผูห้ญิงและผูช้ายท่ี
แตกต่างกนั เร่ิมจากกระบวนการเล้ียงดูตั้งแต่วยัเด็กท่ีท าใหเ้กิดความแตกต่างในการเรียนรู้ทางสงัคม
ระหว่างผูห้ญิงและผูช้าย กระบวนการอบรมสัง่สอนภายในครอบครัว ซ่ึงส่งอิทธิพลต่อรูปแบบของ
บุคลิกภาพและพฤติกรรม โดยผูห้ญิงถกูกล่อมเกลาทางสงัคมใหเ้ป็นแบบผูถ้กูกระท า (Passive) โอน
อ่อนผอ่นตาม และมีสญัชาตญาณการรับรู้เก่ียวกบัผูอ่ื้นมากกว่าชาย ในขณะท่ีชายถูกกล่อมเกลาทาง
สงัคมใหเ้ป็นผูก้ระท า กา้วร้าวและใชอิ้ทธิพลช้ีน า (Sangeetha Rojan & Venkat R. Krishnan, 2002, 
p. 197) 

 ส่วนปัจจัยท่ีส่งเสริมความส าเร็จและปัญหาอุปสรรคของผูน้  าสตรีนั้น  จากการศึกษา
เอกสารเก่ียวกบัผูบ้ริหารสตรีท่ีประสบความส าเร็จและผูบ้ริหารสตรีท่ีมีประสิทธิผล พบว่าปัจจยัท่ี
ส่งเสริมใหส้ตรีประสบความส าเร็จในต าแหน่งบริหารท่ีส าคญั คือประสบการณ์ช่วงชีวิตตั้งแต่วยั
เด็ก ซ่ึงหมายรวมถึงการศึกษาและการสนับสนุนของครอบครัวท่ีช่วยปรับแต่งความคิดของสตรี
โดยเฉพาะพ่อเป็นผูม้ีอิทธิพลมีบทบาทส าคัญมากต่อประสบการณ์ทางจิตวิญญาณ  (Spiritual 
Experience) ในวยัเด็กซ่ึงส่งเสริมใหส้ตรีเกิดความรู้สึกแรกเร่ิมของการพ่ึงพาตนเอง และความมัน่ใจ
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อนัจะมีอิทธิพลต่อการศึกษาในช่วงแรกเร่ิมและยงัมีอิทธิพลต่อการประกอบอาชีพในภายหลงั 
นอกจากการสนบัสนุนของพ่อแม่ตั้งแต่ช่วงชีวิตวยัเด็กแลว้ยงัพบว่าสตรีท่ีประสบความส าเร็จซ่ึงมี
ครอบครัวแลว้นั้นไดรั้บการสนบัสนุนจากครอบครัว ซ่ึงหมายถึงการสนบัสนุนของคู่สมรสและการ
สนับสนุนของเพ่ือนนอกจากน้ีการไดรั้บการศึกษาระดบัสูงก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความกา้วหนา้ทางอาชีพของผูน้  าสตรี (Izhar Oplatka, 2006, p. 615)  

 ส าหรับปัญหาอุปสรรคส าคญัในการเป็นผูบ้ริหารหรือการพยายามเล่ือนขั้นสู่ต  าแหน่งท่ี
สูงข้ึนของผูน้  าสตรีนั้น Alice H. Eagly และ Mary C. Johannesen- Schmidt (2001, p. 793) เสนอ
แนวคิดเก่ียวกบัอุปสรรคส าคญัประการหน่ึงคือการท่ีสตรีตอ้งประสบกบัมาตรฐานเชิงซอ้น (Double 
Standard) ในการท างาน กล่าวคือตอ้งเผชิญกบัมาตรฐานสูงกว่าในการเขา้สู่ต  าแหน่งหรือการท างาน
ใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีกว่าเพ่ือใหส้ามารถอยูใ่นต าแหน่งนั้นได ้ประกอบกบัการท่ีสังคมตั้งความ
คาดหวงัสูงเมื่อสตรีเป็นผูน้  า โดยคาดหวงัว่าสตรีจะตอ้งสามารถรับผิดชอบทั้งงานในบา้นและงาน
นอกบา้นในต าแหน่งบริหาร ท าให้สตรีบางส่วนเกิดความรู้สึกทอ้แท้ ตึงเครียดและกลวัถูกซ ้ าเติม
จากสงัคมหากท าหนา้ท่ีไดไ้ม่ดีตามท่ีสงัคมคาดหวงั สอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบจากงานวิจยัของ  Izhar 
Oplatka (2006, p. 613) ท่ีพบปัญหาอุปสรรคต่อการประสบความส าเร็จในอาชีพของสตรีประการ
หน่ึงคือการมีภาระงานท่ีบา้นมากเกินไป ภาระส่วนตวัท่ีบา้นท่ีตอ้งรับผดิชอบค่อนขา้งมากเป็นความ
รับผิดชอบต่อครอบครัวท่ีตอ้งเป็นผูดู้แล อบรมสั่งสอนบุตร ดูแลปรนนิบติัสามี ดูแลความเป็น
ระเบียบเรียบร้อยภายในบา้นและการดูแลตนเองในดา้นต่างๆซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Asya Al-
Lamky (2007, p. 59) ดว้ยเช่นกนั 

 โดยสรุปแลว้ปัจจยัท่ีส่งเสริมความส าเร็จของผูน้  าสตรีในปัจจุบนัเกิดจากการอบรมเล้ียงดู    
สัง่สอนและการศึกษาตั้งแต่วยัเยาว ์ โดยบิดาเป็นผูม้ีบทบาทหรือมีอิทธิพลส าคญัต่อการพึ่งพาตนเอง
และการมีความมัน่ใจในตนเอง นอกจากน้ีการสนับสนุนจากครอบครัว คู่สมรสและเพ่ือนรวมทั้ง
การไดรั้บการสนับสนุนช่วยเหลือจากพ่ีเล้ียง ลว้นเป็นปัจจยัส าคญัในการผลกัดนัให้สตรีประสบ
ความส าเร็จในฐานะผูน้  า แต่การท่ีสตรีมีภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบในครอบครัวท่ีมากเกินไป การ
ท่ีตอ้งเผชิญกบัมาตรฐานเชิงซอ้นในการท างาน รวมทั้งลกัษณะของงานบางอย่างท่ีไม่เอ้ือต่อสตรี 
นบัเป็นปัญหาอุปสรรคส าคญัในการท างาน ซ่ึงทา้ทายความสามารถของผูน้  าสตรีในการเผชิญกบั
ปัญหาดงักล่าวเพื่อกา้วสู่ต าแหน่งผูน้  าระดบัสูงหรือการประสบความส าเร็จในฐานะผูน้  า 
 1.5  ทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบันโยบาสตรี 

         ผูว้ิจยักล่าวถึงทฤษฎีในแนวสตรีนิยม (Feminism) ท่ีมีบทบาททั้งในการศึกษาใน
สงัคมและในแวดวงวิชาการไปแลว้ แนวคิดทฤษฎีดงักล่าวนั้นผูว้ิจยัขอยกมากล่าวอา้งอิงเพ่ือรองรับ
กบันโยบายสตรีในประเด็นท่ีว่าน้ีอีกคร้ัง ซ่ึงหากพิจารณาให้ดีแลว้จะพบว่าแนวนโยบายสตรีท่ี
ปรากฏในแผนพฒันาเศรษฐกิจฉบบัต่างๆตั้งแต่ฉบบัท่ี 9 - 11 รวมทั้งในรัฐธรรมนูญฉบบัท่ีใชอ้ยู่ใน
ปัจจุบนัไดใ้ห้ความส าคญัในท่ีประเด็นของความเสมอภาคระหว่างหญิงชายดว้ย ดงันั้นนอกจาก
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ทฤษฎีสตรีนิยม (Feminism) ท่ีเคยทบทวนวรรณกรรมไปแลว้นั้น ผูว้ิจยัขออา้งอิงถึงทฤษฎีอ่ืนๆท่ี
เก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

  1.5.1 ทฤษฎีการตดัสินใจ (Decision Theory) 

                                ในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี 11 ยุทธศาสตร์ท่ี 4 เร่ืองการ
พฒันาศกัยภาพสตรีเพ่ือเพ่ิมโอกาสในการเข้าร่วมทางการเมือง การบริหารและการตดัสินใจใน
ระดับต่างๆ นั้ นสะท้อนให้เห็นถึงส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการตัดสินใจในทุกภาคส่วน ซ่ึงเป็น
แนวความคิดท่ีมีเหตุผลท่ีผูบ้ริหารตอ้งน ามาใชใ้นการเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด   ประเด็นดงักล่าวน้ี
สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ทฤษฎีการตดัสินใจจ าแนกตามวิธีการตดัสินใจและทฤษฎีการ
ตดัสินใจตามบุคคลท่ีตดัสินใจ (สุโขทยัธรรมาธิราช, 2548, หนา้ 263-264) ดงัน้ี  

 1) ทฤษฎีการตดัสินใจจ าแนกตามวิธีการตดัสินใจ  สามารถจ าแนกทฤษฎีการตดัสินใจ 
ตามวิธีการตดัสินใจออกเป็น 3 วิธี ดงัน้ี  

        1.1) ทฤษฎีการตัดสินใจโดยการคาดการณ์  มีการใชเ้ทคนิคการคาดการณ์และการ
พยากรณ์ เขา้มาประกอบการตดัสินใจ เช่น การพยากรณ์โดยใชแ้นวโนม้ เป็นตน้  

      1.2) ทฤษฎีการตดัสินใจโดยการพรรณนา เป็นการใชก้ระบวนการวิจยัเป็นเคร่ืองมือใน 
การตดัสินใจ ดงันั้นผูว้ิจยัจะตอ้งมีการพิสูจน์และเห็นจริงจึงจะด าเนินการตดัสินใจได  ้บางคร้ังเรียก 
การตดัสินใจแบบน้ีว่า การตดัสินใจทางวิทยาศาสตร์  

      1.3) ทฤษฎีการตดัสินใจโดยก าหนดความเป็นทฤษฎีท่ีค  านึงถึงว่าแนวทางการตดัสินใจ 
ควรจะเป็นหรือน่าจะเป็นอยา่งไรจึงจะสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการตดัสินใจได  ้ 

 2) ทฤษฎีการตดัสินใจจ าแนกตามบุคคลท่ีตดัสินใจ สามารถจ าแนกทฤษฎีการตดัสินใจ โดย
การจ าแนกตามบุคคลท่ีตดัสินใจไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี  
                 2.1) การตดัสินใจโดยคนเดียว  เป็นการตดัสินใจโดยคนๆเดียวจะท าให้เกิดความ
รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพในการตัดสินใจ  มกัจะใช้ธุรกิจขนาดย่อมท่ีมีผูป้ระกอบการท่ีเป็น
เจา้ของกิจการ และเป็นผูท่ี้ใกลชิ้ดปัญหาและทราบขอ้มลูไดดี้กว่า  

      2.2) การตดัสินใจโดยกลุ่ม เป็นการตดัสินใจท่ียดึทีมงานและคณะกรรมการเป็นผูร่้วม
ตดัสินใจเป็นการมุ่งเนน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เมื่อใดก็ตามท่ีตอ้งการความร่วมมือผูบ้ริหาร
จึงควรใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งเขา้มามีส่วนร่วม ดงันั้นการกระจายอ านาจและการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
จึงจ าเป็นส าหรับองคก์ารในอนาคต  
  อยา่งไรก็ตามในการตดัสินใจโดยคนเดียวหรือกลุ่มนั้นผูบ้ริหารจ าเป็นท่ีจะตอ้งพิจารณา 
ความสลบัซับซ้อนของปัญหาปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการตดัสินใจดว้ย  ซ่ึงความสลบัซบัซอ้นของ
ปัญหา 
 
 

http://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=%E0%B8%97%E0%B8%A4%E0%B8%A9%E0%B8%8E%E0%B8%B5%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B9%83%E0%B8%88&source=web&cd=2&ved=0CFQQFjAB&url=http%3A%2F%2Fwww.nitiphong.com%2Fpaper_word%2Fquantitative_mgt%2Fdecisiontheory.doc&ei=zQMeUMuUCJDkrAeP3YBw&usg=AFQjCNFkB_c7WfX2iodhNp1deUfsh-_TYw
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 1.5.2 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
                                  Adams J. Stacy (1965) ผูพ้ฒันาทฤษฎีน้ี โดยมีพ้ืนฐานความคิดว่า บุคคลย่อม
แสวงหาความเสมอภาคทางสังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (Output) กบัตวัป้อน (Input) 
คือพฤติกรรมและคุณสมบติัในตวัท่ีเขาใส่ให้กบังาน  ความเสมอภาค จะมีเพียงใดข้ึนอยู่กบัการ
เปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคลอ้งระหว่างตวัป้อนต่อผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) 
เมื่อเราทราบระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถท านายพฤติกรรมการท างานของ
เขาได ้ซ่ึง Adams J. Stacy กล่าวว่า การท่ีคนจะท างานมากหรือน้อย ดีหรือไม่ดี ข้ึนอยู่กบัการ
เปรียบเทียบความพยายามและค่าตอบแทนของตนกับผูอ่ื้นในสถานการณ์ท่ีคลา้ยคลึงกนัหรือการ
เปรียบเทียบความเสมอภาคของความพยายามและค่าตอบแทนของตนกบัผูอ่ื้นนั่นเอง ความเสมอ
ภาคจะเกิดข้ึนหากคนท างานมองว่าอตัราส่วนระหว่างความพยายามและค่าตอบแทนท่ีตนไดรั้บ
เท่ากนัหรือใกลเ้คียงกบัคนอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยคลึงกนั ความไม่เสมอภาคจะเกิดข้ึนหากคนคิด
ว่าอตัราส่วนดงักล่าวยงัเหล่ือมล ้ากนัผลท่ีตามมาคือความเครียดซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีฝ่ายบริหารตอ้งเอาใจ
ใส่และหาวิธีแกไ้ข  หากองคก์ารประสงคใ์หค้นท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 Stephen Worshel และ Joel Cooper (1976, p.339)  กล่าวไวว้่า ความเสมอภาคเป็นรูปแบบ
หน่ึงของความยติุธรรม และการจดัสรรทรัพยากรหรือผลตอบแทนใดๆโดยใชห้ลกัความเสมอภาค
คือ การจดัสรรท่ีทุกคนมีส่วนร่วมไดรั้บส่วนแบ่งคนละเท่าๆกนั เป็นกรรมวิธีท่ีง่ายท่ีสุดยอมรับกนั
อย่างกวา้งขวางว่าเหมาะสมท่ีสุด เน่ืองจากการใชห้ลกัความเสมอภาคจะช่วยส่งเสริมความเป็น
ปึกแผ่น ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวในกลุ่มสมาชิก  สร้างความพึงพอใจ ผูบ้ริหารมกัน าหลกัความ  
เสมอภาคมาใชใ้นการจดัสรรผลตอบแทน เพราะเช่ือว่าแกปั้ญหาความขดัแยง้ได ้โดยเฉพาะคู่ท  างาน
ท่ีเป็นสตรีจะจัดสรรโดยอาศยัหลกัความเสมอภาค  เพราะทุกคนจะได้เท่ากันหมดไม่ว่าจะมี
สมรรถนะการท างานแตกต่างกันหรือไม่ก็ตาม  ในขณะท่ีคู่ท  างานท่ีเป็นชายจะจัดสรรโดย
ผลตอบแทนตามหลกัความยุติธรรม โดยพิจารณาจากสมรรถนะการท างาน ส่ิงท่ีให้กบังานมากก็
ไดรั้บผลตอบแทนมาก สมรรถนะใหก้บังานนอ้ยผลตอบแทนก็นอ้ยตามล าดบั 
 1.5.3 ทฤษฎีความยุตธิรรม (A Theory of Justice) 

         ทฤษฎีว่าด้วยความยุติธรรมมีความหมายปรากฏใน  “The Encyclopedic 
Dictionary of Psychology” ว่า ทฤษฎีว่าดว้ยความยุติธรรมเป็นทฤษฎีหน่ึงซ่ึงอธิบายถึงพฤติกรรม
ทางสังคมอนัเกิดจากบุคคล 2 คนหรือมากกว่า ปฏิสัมพนัธ์ต่อกนั Input และ Output อนัเกิดจาก
ความสมัพนัธท่ี์อยูใ่นภาวะสมดุลกนั ท าให้มีผูจ้ดัทฤษฎีว่าดว้ยความยุติธรรมไวเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
ทฤษฎีแห่งการแลกเปล่ียนทางสงัคม (Social Exchange Theory) ซ่ึงถือเป็นทิศทางร่วมสมยัของการ
แลกเปล่ียนในสงัคมปัจจุบนั (Rom Harre & Roger Lamb, 1984, p.288) 
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 John B. Rawls (1971, pp.7-80) ศาสตราจารยด์้านปรัชญาการเมืองของมหาวิทยาลยั       
ฮาวาร์ด ผูส้ร้างงานเขียนท่ีส าคญั ไดแ้ก่  “A Theory of Justice” ในทฤษฎีดงักล่าว ความยติุธรรมเป็น
ส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อการด ารงอยูข่องมนุษยใ์นสงัคมการเมืองเป็นอยา่งมาก เพราะความยุติธรรมอยู่
เบ้ืองหลงัการก าหนดบทบาทของสถาบนัทางสังคม (Social Institution) ในการกระจายสิทธิขั้น
พ้ืนฐานและหน้าท่ี รวมไปถึงการแบ่งผลประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนจากการร่วมมือทางสังคม (Social 
Cooperation) ซ่ึงน าไปสู่ผลลพัธ์ของขอ้ตกลงร่วมหรือการต่อรองท่ีเป็นธรรม  หลกัการของความ
ยติุธรรม ในทฤษฎีของ John B. Rawls มีอยูด่ว้ยกนั 2 ประการ กล่าวคือ  

 ประการแรก  แต่ละบุคคลมีสิทธิท่ีจะเขา้ถึงเสรีภาพขั้นพ้ืนฐานท่ีมีอยู่อย่างเท่าเทียมกนัใน
ตวัมนุษยทุ์กคน (Equal Basic Liberties) ประการท่ีสองคือความไม่เสมอภาคทางสังคมและ
เศรษฐกิจสามารถยอมรับได ้(Permissible) ถา้หากความไม่เสมอภาคเหล่านั้นมีเง่ือนไขสองประการ 
เง่ือนไขประการแรกคือความไม่เสมอภาคเหล่านั้นต้องเป็นไปในลกัษณะท่ีมนุษยทุ์กคนได้รับ
โอกาสอยา่งเป็นธรรม (Fair Equality of Opportunity) 

 ประการท่ีสองคือความไม่เสมอภาคเหล่านั้ นต้องเป็นไปเพ่ือประโยชน์อันสูงท่ีสุด 
(Greatest Benefits) แก่สมาชิกท่ีดอ้ยท่ีสุด (Least-advantaged Members) ของสังคม โดยเง่ือนไขทั้ง
สองอยูภ่ายใต ้“หลกัการแห่งความแตกต่าง (Difference Principle)” ท่ีเห็นว่ามนุษยอ์าจมีสภาวะตั้ง
ตน้ท่ีแตกต่างกนั แต่มนุษยทุ์กคนตอ้งไดรั้บโอกาสการพฒันาคุณภาพชีวิตจากสถาบนัทางสังคมท่ี
สอดคลอ้งกบัมาตรฐานขั้นตน้ของความเสมอภาค  

 ส าหรับแนวคิดท่ีก  าหนดระดบัความเสียเปรียบ/ไดเ้ปรียบของปัจเจกบุคคล คือแนวคิดว่า
ดว้ย “สินคา้ขั้นปฐม (Primary Goods)” ท่ีเป็นความจ าเป็นพ้ืนฐานท่ีท าให้มนุษยใ์นฐานะเสรีชน
เขา้ถึงชีวิตท่ีดี ซ่ึงประกอบดว้ย (1) สิทธิและเสรีภาพขั้นพ้ืนฐาน (2) อิสรภาพในการเคล่ือนยา้ยถ่ิน
ฐานและอิสรภาพในทางเลือกดา้นอาชีพการงาน  (3) อ านาจหน้าท่ี ต าแหน่งการงานและความ
รับผิดชอบ (4) รายไดแ้ละความมัง่คัง่ และ (5) สถาบนัทางสังคมท่ีเอ้ือให้ปัจเจกบุคคลเห็นคุณค่า
ของตนเอง แนวคิดดงักล่าวสะทอ้นให้เห็นถึงความสนใจทางทฤษฎีของ  John B. Rawls  ท่ีมีต่อ 
“สมาชิกท่ีดอ้ยท่ีสุด” เพราะ John B. Rawls ใหค้วามส าคญักบัการคาดหวงัต่อชีวิตและความเป็นอยู่
ท่ีดีของปัจเจกชนท่ีเป็นตวัแทนของกลุ่มต่างๆ โดยท่ีการคาดหวงัท่ีมีต่อแต่ละบุคคลนั้นข้ึนอยูก่บัการ
กระจายของสิทธิและหน้าท่ีผ่านโครงสร้างทางสังคม  ยิ่งไปกว่านั้น John B. Rawls ยงัเช่ือในขอ้
สมมติท่ีว่าในความคาดหวงันั้นมีความไม่เสมอภาคซ่ึงมีลกัษณะเป็น “ความสัมพนัธ์แบบห่วงโซ่ 
(Chain Connection)” นัน่คือ การลดลงหรือเพ่ิมข้ึนของความคาดหวงัต่อปัจเจกชนหน่ึงๆ จะท าให้
ความคาดหวงัท่ีมีต่อปัจเจกชนอ่ืนๆ เปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะกรณีของการเปล่ียนแปลงความ
คาดหวงัต่อ “สมาชิกท่ีดอ้ยท่ีสุด” เพราะการเพ่ิมข้ึนของความคาดหวงัต่อคนกลุ่มน้ี มีผลท าให้ความ
คาดหวงัต่อคนกลุ่มอ่ืนๆ ในสงัคมเพ่ิมข้ึนตามไปดว้ย  
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 โดยสรุปแลว้ ทฤษฎีความเสมอภาคและทฤษฎีความยุติธรรมสอดคลอ้งกบัแนวคิดกลุ่ม
สตรีนิยมใชห้ลกัความเสมอภาคเป็นบรรทดัฐานในการพิจารณา เพราะใหค้วามส าคญักบัเสถียรภาพ
และความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวมากกว่าบุรุษ  ดงันั้นผูบ้ริหารจึงนิยมใชม้ากคือหลกัความเสมอภาค
และหลกัความยุติธรรม แมว้่าหลกัการทั้งสองน้ีจะก่อให้เกิดผลท่ีแตกต่างกนั แต่ก็อาจน ามาใช้
ร่วมกนัไดเ้พื่อสร้างบรรยากาศและลดความขดัแยง้ ส าหรับกลุ่มท่ีท างานศกัยภาพต ่าก็ใชห้ลกัความ
เสมอภาค ส่วนกลุ่มท่ีมีศกัยภาพการท างานสูงก็ใชห้ลกัความยติุธรรม เพื่อช่วยกระตุน้ให้พนักงานมี
ประสิทธิภาพในการท างานและกระตุน้ให้พนักงานไดท้ างานอย่างเต็มก าลงัความสามารถของตน  
โดยใช้วิธีควบคุมการท างานของพนักงานอย่างใกลชิ้ดสอนทักษะใหม่ๆความรู้สึก  ตลอดจน
จริยธรรมของผูบ้ริหารเองดว้ย ซ่ึงก็นบัเป็นแนวคิดทฤษฎีท่ีผูว้ิจยัสามารถน ามาเป็นแนวทางในการ
ศึกษาวิจยัคร้ังน้ีได ้
  1.6 ผลงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

             วิทยากร เชียงกลู (2551) วิจยัเร่ือง “สภาวะการศึกษาไทย ปี 2550/2551 ปัญหาความ
เสมอภาคและคุณภาพของการจดัการศึกษา” ไดน้ าเสนอและเนน้ปัญหาเร่ืองคุณภาพและความเสมอ
ภาคของโอกาสในการไดรั้บการศึกษาของประชาชนและปัญหาการพฒันาคุณภาพของครูอาจารย ์
โดยผูว้ิจยัเสนอว่าการจะปฏิรูปการศึกษาใหไ้ดผ้ล ตอ้งวิเคราะห์เร่ืองการจดัการศึกษาและการพฒันา
ประเทศอยา่งเช่ือมโยงเป็นระบบองคร์วม และมองหาสาเหตุของความลา้หลงัของการจดัการศึกษา
อยา่งวิพากษว์ิจารณ์เพื่อสาวใหถึ้งปัญหารากเหงา้และการหาทางออกท่ีเป็นไปไดจ้ริง การวิเคราะห์
อย่างเช่ือมโยงเป็นระบบองค์รวม หมายถึงการมองการจัดการศึกษาและการพฒันาประเทศใน
ความหมายกวา้งท่ีรวมถึงการพฒันาความฉลาดทั้งดา้นปัญญา อารมณ์ จิตส านึก เพ่ือท่ีประชาชนจะ
ไดพ้ฒันาเขม้แข็งทางภูมิปัญญามากพอท่ีจะไปช่วยกนัแกไ้ขปัญหาและพฒันาเศรษฐกิจการเมือง 
สงัคม วฒันธรรม จิตใจของประชาชนทั้งประเทศไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นธรรมและย ัง่ยนื  

 ผูว้ิจยัไดเ้น้นว่าการพฒันาการศึกษาท่ีถูกทางนั้นตอ้งเปล่ียนไปเน้นเป้าหมายการพฒันา
คุณภาพชีวิตและความสุขของประชาชนและชุมชน แทนเป้าหมายการพฒันาความเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจเป็นดา้นหลกัอย่างท่ีผ่านๆมา การจะท าเช่นนั้นได ้ตอ้งเปล่ียนแปลงนโยบายพฒันาทาง
เศรษฐกิจจากแบบทุนนิยมอุตสาหกรรมผกูขาดท่ีเนน้การเติบโตทางเศรษฐกิจและการแข่งขนัหาเงิน
ก าไรเพื่อการบริโภคสูงสุด ไปเป็นเศรษฐกิจแบบผสมระหว่างทุนนิยมท่ีมีการแข่งขนัอยา่งเป็นธรรม
ของผูผ้ลิตขนาดกลาง ขนาดเล็ก กับระบบสหกรณ์ผูผ้ลิตและผูบ้ริโภค รัฐสวสัดิการและชุมชน
สวสัดิการ 
  S. J. Conn (2004) วิจยัพบว่า ความยติุธรรมในองคก์ารทั้งส่ีดา้น คือ ความยุติธรรมในการ
แบ่งปัน ความยุติธรรมในการปฏิบติั ความยุติธรรมในปฏิสัมพนัธ์ และความยุติธรรมในระบบมี
ความสมัพนัธก์บัความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความไวว้างใจในองคก์าร  
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  S. Albrecht และ A. Travaglione (2003) วิจัยพบว่าความยุติธรรมในการแบ่งปันมี
ความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชาและความยติุธรรมในปฏิสมัพนัธเ์ป็นปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลหรือมีอ  านาจพยากรณ์ความไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา  

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีสนับสนุนแนวคิดดังกล่าวขา้งตน้  ผูว้ิจัย
ประยกุตใ์ช ้ใชแ้นวคิดทฤษฎีของ Adams J. Stacy (1965), John B. Rawls (1971) และแนวคิดทฤษฎี
การตัดสินใจ โดยสรุปและก าหนดเป็นตัวบ่งช้ีท่ีสอดคลอ้งกับนโยบายสตรีท่ีเก่ียวขอ้งกับของ
ผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไดจ้  านวน 4 ตวัช้ีวดั ดงัน้ี 

 
 
1. ใชเ้ทคนิคการคาดการณ์และการพยากรณ์เขา้มาประกอบการตดัสินใจ 
2. ใชก้ระบวนการวิจยัเป็นเคร่ืองมือใน การตดัสินใจ 
3. มีการตดัสินใจโดยยดึทีมงาน และคณะกรรมการเป็นผูร่้วมตดัสินใจ 
4. ใหค้วามเป็นธรรมส าหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 
 

  2.  สถานภาพและบทบาททางสังคมของสตรี  
      2.1 แนวคดิด้านสถานภาพและบทบาทสตรีที่เกีย่วข้องกบัการบริหาร 

                          บุญตา  ไลเ้ลิศ (2550, หนา้ 12) กล่าวว่า บทบาท หมายถึง การปฏิบติัตามสิทธิและ
หน้าท่ีของสถานภาพของต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึงท่ีบุคคลได้รับ ต้องมีบทบาทหน้าท่ีความ
รับผดิชอบตามท่ีก  าหนดไวต้ามบทบาทของต าแหน่งนั้นและคลอ้ยตามความมุ่งหวงัของสังคม เช่น 
บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาก็หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน เก่ียวขอ้งกบังานในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติัในสถานศึกษานั้น 

 พวงเพชร สุรัตนกวีกล (2542, หน้า 65-66) ไดใ้ห้แนวคิดท่ีเก่ียวกบับทบาทไวว้่า เป็น
รูปธรรม เห็นไดจ้ากการกระท าท่ีแสดงออกมา บทบาท มี 3 ดา้น คือ 
              1) บทบาทในอุดมคติ (Ideal Role) ไดแ้ก่ บทบาทอนัก าหนดไวต้ามความคาดหวงัของ
บุคคลทัว่ไปในสังคมเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบติั เป็นแบบฉบบัท่ีสมบูรณ์ ซ่ึงผูท่ี้ มีสถานภาพ
นั้นๆ ควรกระท า แต่อาจมีใครท่ีท าหรือไม่มีใครท าตามนั้นก็เป็นได ้
              2) บทบาทท่ีบุคคลเขา้ใจหรือรับรู้ (Perceived Role) เป็นบทบาทอนับุคคลคาดคิด ดว้ย
ตนเองว่าควรเป็นอยา่งไร ทั้งน้ีจะข้ึนอยูก่บัทศันคติ ค่านิยม บุคลิกภาพและประสบการณ์ของแต่ละ
บุคคลดว้ย 
              3) บทบาทท่ีแสดงออกจริง (Actual Role) เป็นการกระท าท่ีบุคคลปฏิบติัจริง ข้ึนอยู่กบั
เหตุการณ์เฉพาะหนา้ในขณะนั้นดว้ย ท าใหก้ารแสดงบทบาทแตกต่างกนัไป 
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              ณรงค์ เส็งประชา (2541, หน้า 136-137) ไดใ้ห้แนวคิดท่ีเก่ียวของกบับทบาทไวว้่า เป็น
พฤติกรรมท่ีปฏิบติัตามสถานภาพ บทบาทเป็นพฤติกรรมท่ีสังคมก าหนดและ  คาดหมายให้บุคคล
ตอ้งกระท าตามหนา้ท่ี เช่น เป็นครูตองสอนนักเรียน เป็นต ารวจตอ้งพิทกัษ์สันติราษฎร์ ทหารตอ้ง
เป็นร้ัวของชาติ บุตรตองเช่ือฟังบิดามารดา เป็นตน้ 

 ตามแนวคิดของทฤษฎีบทบาททางสังคม (Social Role Theory) ไดอ้ธิบายความแตกต่าง
ดงักล่าวว่ามาจากการแบ่งงานกนัท าในสงัคมระหว่างเพศ ตามแนวคิดน้ี การท่ีหญิงมีบทบาทท่ีต่าง
จากชายเป็นท่ีมาของพฤติกรรมท่ีต่างกนั ทกัษะต่างๆ ท่ีเป็นทกัษะเฉพาะของเพศและแบบฉบบัของ
พฤติกรรมจึงเกิดจากบทบาทของชายและหญิงซ่ึงมาจากการแบ่งงานกนัท าในครอบครัวและทาง
เศรษฐกิจ ซ่ึงโดยแบบฉบับแลว้หญิงมกัมีแนวโน้มในการดูแลเด็กมากกว่าชาย  เป็นบทบาทท่ี
ตอ้งการการอุปถมัภ ์ความรู้สึกไว ความละเอียดอ่อนและการสร้างความอบอุ่นระหว่างสมาชิก การท่ี
ผูห้ญิงมีส่วนเก่ียวขอ้งกบับทบาทภายในบา้น เช่น การเป็นคนดูแลบา้นเรือนนั้น เป็นผลมาจากความ
ตอ้งการท่ีจะใหผู้ห้ญิงไดแ้สดงออกซ่ึงพฤติกรรมตามแบบฉบบัของเพศหญิง  ซ่ึงถูกก  าหนดว่าเป็น
ลกัษณะแบบเอาใจเขามาใส่ใจเรา สะทอ้นให้เห็นถึงการนึกถึงความรู้สึกของคนอ่ืนท่ีไม่ใช่ตนเอง 
ในทางกลบักนัผูช้ายมกัจะเก่ียวกบับทบาทการประกอบอาชีพ (Occupational Roles) ซ่ึงมกัจะต่าง
จากลกัษณะการอาชีพของผูห้ญิง บทบาทของชายถูกก าหนดเป็นคุณลกัษณะแบบเป็นตวัแทน  ซ่ึง
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการเป็นตวัของตวัเอง ฉะนั้นจึงกล่าวไดว้่าบทบาททางเพศเกิดจากผลการท างาน
ของคนแต่ละเพศ คุณลกัษณะท่ีครอบคลุมบทบาทเหล่าน้ีกลายมาเป็นแบบฉบบัของชายหรือหญิง 
ในแง่ท่ีว่าหญิงมีบทบาทท่ีตอ้งการพฤติกรรมการท างานแบบเอาใจเขามาใส่ใจเรา  หรือเป็นลูกน้อง 
ผูใ้ตบ้ังคบับญัชามากกว่าชาย  แนวโน้มเช่นน้ีกลายมาเป็นแบบฉบับของหญิง (Stereotypic of 
Women) (Alice H. Eagly, & Linda L.Carli, 2003, pp. 206-208) 

 ปัจจยัหลกัท่ีจะเป็นตวัก  าหนดความแตกต่างทางสถานภาพและบทบาทของหญิง  ไดแ้ก่ 
ปัจจยัทางธรรมชาติและชีวภาพ ปัจจยัทางโครงสร้างครอบครัวและปัจจยัทางวฒันธรรมและบรรทดั
ฐานทางสงัคม (Aida K. Tomeh, 1978, pp. 341-355) ประกอบดว้ย 

 ปัจจยัทางธรรมชาติและชีวภาพ  กล่าวคือโครงสร้างทางกายภาพของเพศชายแข็งแกร่ง
กว่าเพศหญิงในขณะท่ีสภาพร่างกายของเพศหญิงอ่อนแอและใกลชิ้ดธรรมชาติมากกว่า 

 ปัจจยัโครงสร้างครอบครัว เป็นปัจจัยส าคัญท่ีท าให้เกิดการแบ่งงานระหว่างเพศและ
ยงัผลใหเ้กิดความไม่เท่าเทียมกนัในสถานภาพหญิงและชายในครอบครัว ซ่ึงเกิดข้ึนจากระบบคิดท่ี
แบ่งสังคมออกเป็น  2 ส่วน คือส่วนท่ีเป็นสาธารณะ (Public) อนัไดแ้ก่ เร่ืองนอกบา้นหรือเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัเศรษฐกิจ สงัคมและการเมือง โดยกล่าวว่าโลกส่วนน้ีเป็นโลกหรือสงัคมของผูช้าย และส่วน
ท่ีเป็นเร่ืองส่วนตัว (Private) อนัได้แก่ เร่ืองในบ้านหรือการดูแลบ้านเรือนและสมาชิกภายใน
ครอบครัว โดยมองว่าโลกส่วนน้ีเป็นของผูห้ญิง ท าให้ผูช้ายมกัอยู่ในฐานะผูผ้ลิต เล้ียงดูครอบครัว 
จึงอยูใ่นฐานะท่ีเหนือและมีอ  านาจมากกว่าผูห้ญิง เป็นบทบาททางเพศแบบประเพณีหรือไม่เสมอ
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ภาคนั่นเอง ซ่ึงระบบคิดน้ีเร่ิมข้ึนในสังคมตะวนัตก เมื่อเกิดการเปล่ียนแปลงการผลิตจากระบบ
เกษตรมาเป็นอุตสาหกรรมโดยท าใหง้านและบา้นถกูแยกออกจากกนัอยา่งเด็ดขาด 

 ปัจจยัทางวฒันธรรมและบรรทดัฐานทางสงัคม กล่าวคือ ในแต่ละวฒันธรรม สมาชิกหญิง
ชายเมื่อแรกเกิดจะถูกปลูกฝังให้มีอุปนิสัยแตกต่างกนัออกไป  โดยสมาชิกใหม่ตอ้งยอมรับเจตคติ
และบทบาทท่ีสงัคมก าหนดไวใ้หโ้ดยอาศยัพ้ืนฐานมาจากเพศท่ีก  าหนดโดยธรรมชาติ ซ่ึงจะแตกต่าง
กนัออกไปในเกือบทุกสังคม ข้ึนอยู่ก ับค่านิยมและความเช่ือของแต่ละวฒันธรรม นอกจากน้ียงั
สามารถเปล่ียนแปลงไดเ้พราะบทบาทท่ีก  าหนดข้ึนเป็นส่ิงไม่ย ัง่ยนื 

 การศึกษาความเท่าเทียมทางเพศในกลุ่มประเทศต่างๆโดยธนาคารโลก (World Bank, 
2000,  pp. 1-5) ช้ีใหเ้ห็นถึงสถานภาพและบทบาททางสงัคมพบว่า ความไม่เท่าเทียมทางเพศยงัคงมี
ปรากฏอยู่ทัว่โลกซ่ึงจะแตกต่างกนัไปในแต่ละพ้ืนท่ี แต่ละสังคมวฒันธรรม ประเทศท่ีมีช่องว่าง
ความไม่เท่าเทียมทางเพศสูงจะส่งผลเสียต่อความเป็นอยู่ของประชากร  ซ่ึงไม่ไดก้ระทบต่อเฉพาะ
เพศหญิงเท่านั้น แต่ส่งผลกระทบเป็นลกูโซ่ต่อทุกคนในสงัคม อีกทั้งช้ีให้เห็นว่าการมีส่วนร่วมของ
ผูห้ญิงในดา้นการบริหาร ถือเป็นตวัแปรส าคญัหน่ึงท่ีมีผลต่อการด าเนินธุรกิจและการก ากบัดูแลการ
ด าเนินงานของภาครัฐใหเ้ป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล ดงันั้นการลดปัญหาความไม่เท่าเทียมทางเพศ
จึงเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคญัในการบริหารพฒันาประเทศ  และเป็นปัจจยัส าคญัท่ีน าไปสู่การพฒันา
เศรษฐกิจและสงัคมเพ่ือเพ่ิมความแข็งแกร่งใหแ้ก่เศรษฐกิจของประเทศ ลดปัญหาความยากจนและ
ส่งเสริมการปกครองประเทศใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 สถานภาพและบทบาทความไม่เท่าเทียมทางเพศในการบริหารนั้น จะเน้นท่ีประเด็นของ
ความไม่เท่าเทียมในการท างานและโอกาสในการเล่ือนชั้นหรือโอกาสท่ีผูห้ญิงจะไดท้ างานในระดบั
บริหาร ซ่ึงสามารถจ าแนกปัญหาในการท่ีผูห้ญิงจะสามารถก้าวสู่การท างานระดบับริหารไดเ้ป็น     
3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล และระดบัองคก์ร 

1) ระดบับุคคล ไดแ้ก่ ปัญหาเกิดข้ึนจากองคป์ระกอบในตวัของผูห้ญิง และปัญหาท่ี 
เกิดข้ึนจากภาระหนา้ท่ีของครอบครัวของผูห้ญิง กล่าวคือ 

 ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากองคป์ระกอบในตวัของผูห้ญิง หมายถึง การท่ีผูห้ญิงตอ้งมีคุณสมบติัท่ี
จ  าเป็นต่องาน ไดแ้ก่ ประสบการณ์การท างาน ความยินดีท่ีจะโยกยา้ยส าหรับการเล่ือนต าแหน่ง 
สุขภาพ การศึกษา การมีพละก าลงัในการท างาน อาย ุซ่ึงทศันคติต่อคุณสมบติัเหล่าน้ี จ าเป็นต่อการ
ท างานระดบับริหาร การท่ีผูห้ญิงขาดความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเมืองในองคก์ร โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งในช่วงเร่ิมตน้ของอาชีพ ท าให้ผูห้ญิงประสบกบัปัญหาในการก้าวสู่การท างานระดบับริหาร   

(Julie Indvik, 2004, pp. 275) 
 ปัญหาจากภาระหนา้ท่ีของครอบครัวของผูห้ญิง หมายถึง การท่ีผูห้ญิงมีลกูตอ้งเล้ียงดู การ

ดูแลพ่อแม่ท่ีสูงอาย ุการด ารงรักษาสถานภาพการแต่งงานและการดูแลบา้น ถือเป็นการกระท าตาม
ภาระหนา้ท่ีตามท่ีสงัคมมอบหมายให ้ซ่ึงจ  าเป็นตอ้งมีการท ากิจกรรมมากมาย บางคร้ังไดส้ร้างความ
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ขดัแยง้ต่อกิจกรรมต่างๆท่ีตอ้งท าขณะประกอบอาชีพ  จึงถือว่าความขดัแยง้ระหว่างการท างานและ
งานบา้นเป็นปัญหาต่อผูห้ญิง ซ่ึงเป็นไปไดย้ากท่ีผูห้ญิงจะสามารถท าทั้งหมดทั้งสองอย่างไดพ้ร้อม
กนั นอกจากน้ี การตัดสินใจเร่ืองการโยกยา้ยต าแหน่ง ซ่ึงเป็นเง่ือนไขเบ้ืองต้นต่อการจะด ารง
ต าแหน่งบริหารระดบัสูง จะเก่ียวเน่ืองกบัภาระหน้าท่ีท่ีผูห้ญิงมีต่อครอบครัว  (Ann M. Morrison, 
1992, pp. 16-19) ดงันั้นภาระความรับผดิชอบต่องานบา้นและครอบครัวถือเป็นปัญหาต่อผูบ้ริหาร
หญิง 

 2) ระดบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล โดยพิจารณาจากลกัษณะของความสมัพนัธ์ระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและความสมัพนัธก์บับุคคลต่างๆในองคก์ร 

 ปัญหาจากการเลือกปฏิบติัในความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา กล่าวคือ ผูห้ญิงอาจไม่ไดรั้บ
การมอบหมายงานท่ีมีความเส่ียงและความรับผิดชอบสูง ส่งผลให้ผูห้ญิงขาดโอกาสในการเรียนรู้
งานท่ีทา้ทายและโอกาสท่ีจะกา้วหน้าไปท างานในระดบับริหาร เน่ืองจากขาดโอกาสในการแสดง
ศกัยภาพความสามารถ รวมถึงปัญหาจากการเลือกปฏิบติัในการเล่ือนต าแหน่งต่อผูห้ญิงเก่ียวขอ้งกบั
การประเมินผลการปฏิบติังาน ผูน้  าชายอาจไดรั้บการประเมินในเชิงบวกเม่ือมีพฤติกรรมทั้งในแง่
ของความร่วมมือและการใช้อ  านาจ  ขณะท่ีผูห้ญิงจะได้รับการประเมินในเชิงบวกเฉพาะเมื่อมี
พฤติกรรมในแง่ของความร่วมมือเพียงอยา่งเดียว (Julie Indvik, 2004, pp. 275-282) 

 ปัญหาจากการเลือกปฏิบติัในความสัมพนัธ์กบับุคคลต่างๆในองค์กร  กล่าวคือการมีอคติ
และปฏิบติัอยา่งแตกต่างกนัต่อการมีเพศท่ีแตกต่างกนั โดยผูช้ายอาจไม่พึงพอใจกบัสภาพการณ์ท่ี
ผูห้ญิงไดรั้บต าแหน่งท่ีพวกเขาเห็นว่าไม่เหมาะสม เช่น เห็นว่าเสียศกัด์ิศรีท่ีตอ้งรับค าสั่งจากผูห้ญิง 
หรือคดัคา้นเม่ือผูห้ญิงไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงถึงระดบัหวัหนา้งานและการท่ีผูห้ญิงยงัคงตอ้งเผชิญกบั
การถกูล่วงละเมิดทางเพศและถกูกระท าความรุนแรงในการท างาน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อศกัยภาพใน
การท างานและขวญัก าลงัใจของผูห้ญิงท่ีท างาน อีกทั้งการท่ีผูบ้ริหารหญิงไดถู้กกีดกนัจากเครือข่าย
อยา่งไม่เป็นทางการของผูบ้ริหารชายไดรั้บการสนบัสนุนท่ีต ่ากว่าผูบ้ริหารชายในแง่ของการไดรั้บ
การยอมรับ ข่าวสารขอ้มลู การไดรั้บผลตอบกลบั อาจส่งผลให้ขาดความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
ลกัษณะของการอุปถมัภ ์ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความกา้วหนา้ในอาชีพอย่างหน่ึง (Larraine 
Gooch & Sue Ledwith, 1996, pp.120-121) 

 3)  ระดบัองคก์ร ไดแ้ก่ นโยบาย กฎระเบียบและวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ 
 ปัญหาจากนโยบายและกฎระเบียบ กล่าวคือ ในการจา้งงาน การปฏิบติัต่อผูห้ญิงอย่าง

แตกต่างจากผูช้ายในการคดัเลือก ปรากฏให้เห็นในลกัษณะของการท่ีเพศของผูส้มคัรท่ีเป็นชายมี
ผลกระทบต่อการตดัสินใจคดัเลือกของผูบ้ริหาร  การท่ีผูบ้ริหารเลือกปฏิบติัต่อผูห้ญิงในการจา้งงาน
โดยเลือกจา้งผูช้ายท่ีมีค่าจา้งสูงเขา้มาท างานแทนผูห้ญิงซ่ึงมีคุณสมบติัเท่าเทียมกนั  เป็นแนวคิดท่ี
เสมือนว่าผูห้ญิงจะก่อให้เกิดผลผลิตของงานน้อยกว่าผูช้าย ซ่ึงนโยบายการจ้างงานและเล่ือน
ต าแหน่งท่ีเลือกปฏิบติัน้ีเอง ไดข้ดัขวางความกา้วหน้าของผูห้ญิง รวมถึงนโยบายการพฒันาและ
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ฝึกอบรมต่อผูห้ญิงนั้น มีความแตกต่างจากผูช้าย โดยท าใหผู้ห้ญิงขาดโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ
ของตน ส่งผลต่อไปถึงการแข่งขนัเพ่ือเล่ือนต าแหน่งอีกทั้งการจดัโปรแกรมอนัเก่ียวกบัภาระความ
รับผดิชอบต่อครอบครัว ซ่ึงถือเป็นนโยบายท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ การท่ีขาดนโยบายท่ีมุ่งเน้นต่อ
สตรีหรือนโยบายท่ีเอ้ืออ  านวยต่อผูห้ญิงในการท างาน อาทิ บริการดูแลเด็ก เวลาท างานท่ียืดหยุ่นนั้น 
เป็นปัญหาต่อการท างานของผูห้ญิง ท่ีส าคญัโปรแกรมลาหยดุหลงัคลอดเพื่อกลบัไปดูแลบุตรยงัไม่
ปรากฏใหเ้ห็นมากนกั  (Julie Indvik, 2004, pp.275-282) 

  ปัญหาจากวฒันธรรมองคก์ร กล่าวคือ เป็นค่านิยมและแบบปฏิบติัท่ีไม่สนับสนุนต่อการ
สร้างความสมดุลแก่ผูห้ญิงท่ีปรารถนาท างานบริหารระดบัสูงอนัไม่ใช่อาชีพดั้งเดิมของผูห้ญิง  การ
ท่ีองคก์รคาดหวงัต่อความส าเร็จในอาชีพของบุคคล ว่าจะตอ้งมีการใชเ้วลาในการท างานอย่างทุ่มเท 
ซ่ึงผูช้ายมีความพร้อมเน่ืองจากมีภรรยาท่ีดูแลรับผิดชอบในงานบา้น  ขณะท่ีผูห้ญิงตอ้งท างานขา้ง
นอกและงานบา้นควบคู่กนัไป จึงท าให้ผูห้ญิงถูกมองว่ายึดมัน่ผกูพนัต่อการท างานไม่เพียงพออนั
ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในการท างาน รวมถึงค่านิยมชายเป็นใหญ่ ท่ีผูช้ายเหมาะกบัการท างานระดบั
บริหารมากกว่า โดยการท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงส่วนใหญ่เป็นผูช้ายและมีอ  านาจในการวางกฎระเบียบ
ขององคก์ร เป็นผูก้  าหนดทิศทางของวฒันธรรมองค์กร ผูบ้ริหารเหล่าน้ีสามารถปกป้องพ้ืนท่ีของ
การมีอิทธิพลของตนเองกบัผูท่ี้จะเขา้มาใหม่ ไม่ว่าจะเป็นหญิงหรือชายท่ีพวกเขาจะเลือกสรรให้เขา้
มาด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารในแง่การวางแบบปฏิบติัการเล่ือนต าแหน่งท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อกลุ่มผูช้ายท่ี
อยูภ่ายใตโ้ครงสร้างล  าดบัขั้นความกา้วหน้าเช่นเดียวกบัตนเอง การจ ากดัจ  านวนผูห้ญิงท่ีจะเขา้มา
เป็นผูบ้ริหารก็เพื่อไม่ตอ้งการให้มาเป็นคู่แข่งกบัตนเอง (Dafna N. Izraeli & Nancy J. Adler, 1994. 
pp.14-15) วฒันธรรมองคก์รเหล่าน้ีนบัเป็นปัญหาต่อความกา้วหนา้ของผูห้ญิง  
 2.2 ทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 

           ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) เป็นทฤษฎีหน่ึงของ G. Moorhead และ R. W. Griffin 
(2001, p. 213) ท่ีผูว้ิจยัน ามาใชอ้ธิบายถึงความขดัแยง้ในบทบาทของมนุษยใ์นองคก์ารและใชอ้ธิบาย
ถึ ง แบบแผนพฤ ติก ร รมของ บุคคลภ า ย ใต้ต  า แห น่ ง ใด ต า แห น่ ง ห น่ึ ง  ซ่ึ ง มี อิ ท ธิพ ล 
ท าให้แสดงพฤติกรรมนั้นออกมา ส่วนความขดัแยง้ในบทบาท (Role Conflict) จะเกิดข้ึนตาม
ประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีประสบมา หรือเกิดจากการท่ีพฤติกรรมของบทบาทตั้งแต่สองบทบาท
ข้ึนไปไม่สอดคลอ้งกนัและความขดัแยง้เกิดจากการท่ีไม่สามารถแสดงบทบาทต่างๆไดพ้ร้อมกนัใน
เวลาเดียวกัน เช่น ตอ้งเป็นประธานในการประชุมในฐานะครูใหญ่หรือจะตอ้งออกไปรับลูกท่ี
โรงเรียนในฐานะท่ีเป็นบิดา 

 ความขดัแยง้ของบทบาท (Role Conflicts) หมายถึง เมื่อบุคคลตอ้งแสดงบทบาทต่างๆ  
หลายบทบาทในห้วงเวลาเดียวกนัและบทบาทนั้นไม่สอดคลอ้งกัน เช่น มีบทบาทเป็นผูบ้ริหาร  
ในขณะเดียวกันก็มีบทบาทเป็นสามีท่ีต้องท าหน้าท่ีประเมินผลการปฏิบัติของภรรยาท่ีเป็น  
ลูกน้องของตนด้วย เป็นต้น และเม่ือบทบาทนั้ นไม่ชัดเจน (Role Ambiguity) ท าให้บุคคล 
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ไม่แน่ใจว่าจะปฏิบัติอย่างไร เช่น การแนะน าจากหัวหน้างานไม่ชดัเจนหรือแนวทางการร่วม 
ปฏิบัติกับเพื่อนร่วมงานไม่ชัดเจนจะส่งผลให้บุคคลเกิดความเครียด  สับสนกับบทบาทของ 
ตัวเองท่ีมีอยู่ก ับบทบาทท่ีถูกคาดหวังและเม่ือมีมากกว่าหน่ึงบทบาทข้ึนไป จะท าให้เกิด 
ความขดัแยง้ในบทบาท (Role Conflicts) ได ้ซ่ึงมีอยู ่4 แบบดงัต่อไปน้ี  (Moorhead & Griffin, 2001,  
p. 214) 

 1) ความขดัแยง้ภายในตวัผูส่้งข่าวหรือผูท่ี้ออกค าสั่ง (Intra-Sender Conflict) เช่น กรณีท่ี
หวัหนา้ทีม ตอ้งท างานในบทบาทท่ีเท่าเทียมกนัในทีม ในขณะเดียวกนัก็มีบทบาทเป็นผูบ้ริหารดว้ย 
ตอ้งท าหนา้ท่ีสัง่การและบงัคบับญัชาดว้ยจะมีบทบาทท่ีเท่าเทียมกนั ในทุกบทบาทคงเป็นไปไดย้าก 
จึงท าใหเ้กิดความขดัแยง้ภายในตวัเองข้ึน 

 2) ความขดัแยง้ระหว่างผูส่้งข่าวหรือผูอ้อกค าสั่ง (Inter-Sender Conflict) เกิดจากคนใน
กลุ่มมีความขดัแยง้กบัคนในกลุ่มอ่ืนๆ ท่ีมีบทบาทเดียวกนัท าใหค้วามขดัแยง้เกิดข้ึนระหว่างกลุ่ม 

 3) ความขดัแยง้ระหว่างบทบาท (Inter-Role Conflict) เมื่อบทบาทต่างกนัท าให้ บุคคลมี
พฤติกรรมท่ีต่างกนัดว้ยแต่เมื่อตอ้งมาท างานร่วมกนัจะพบว่ามีพฤติกรรมท่ีเขา้กนัไม่ได้ เช่น เมื่อ
หัวหน้าขอให้ช่วยท างานล่วงเวลาเพื่อให้งานเสร็จ  ในขณะเดียวกนัก็กังวลกับบทบาทการเป็น
แม่บา้นท่ีตอ้งดูแลลกูหลงัเลิกงาน ความขดัแยง้จึงเกิดข้ึนระหว่าง เร่ืองงานกบับทบาทส่วนตวัท่ีมีอยู ่

  4) ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลกบับทบาท (Person-Role Conflict) เกิดข้ึนเม่ือเรามีบทบาท
อยา่งหน่ึง แต่ไม่สามารถท าตามบทบาทท่ีตนมีไดห้รือการท่ีบุคคลมีความตอ้งการอย่างหน่ึง แต่ตาม
บทบาทท่ีถกูก  าหนดไวน้ั้นท าตามความตอ้งการของตนเองไม่ไดจ้ะเกิดความขดัแยง้ข้ึนได ้
  ทฤษฎีของ C. Mead (1989, p. 40) ได้กล่าวถึงทฤษฎีบทบาทไวว้่า บทบาทเป็น
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัจริง หรือบทบาทท่ีเป็นจริง ซ่ึงจะตอ้งประกอบดว้ยส่ิงดงัต่อไปน้ี 

  1. การรู้จกัตนเองตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  2. พฤติกรรมตามสถานการณ์ท่ีก  าหนดใหจ้ะตอ้งมีความเหมาะสมกบัการส่งเสริมฐานะของ
ตนเอง 

 3. ภูมิหลังของการกระท าท่ีเก่ียวข้องกับผูอ่ื้นนั้น การเป็นแบบอย่างเพื่อให้การกระท า
บางอยา่งเป็นไปตามแนวทางท่ีตอ้งการ และ 

  4. การประเมินผลการกระท าตามบทบาท สามารถด าเนินการดว้ยตนเองหรือโดยคนอ่ืน 

 จากแนวคิดและทฤษฎีดังกล่าว  ผูว้ิจ ัยเห็นว่ามีความสอดคลอ้งกับการศึกษาคร้ังน้ี  ซ่ึง
สามารถอธิบายไดใ้นเร่ืองสถานภาพและบทบาทของผูบ้ริหารสตรีท่ีต้องท าหน้าท่ีหลายอย่างใน
ขณะเดียวกนั  การทบทวนวรรณกรรมในหัวขอ้น้ีจะช่วยตอบค าถามในวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 3 เร่ือง
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู ้น าของผู ้บ ริหารสตรีมหาวิทยาลัยภาครัฐและภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ดา้นสถานภาพและบทบาทสตรี 
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 2.3 งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
            หยกแกว้ กมลวรเดช (2547) ศึกษาจากการศึกษาเอกสารงานวิจยัเก่ียวกบัผูบ้ริหาร

สตรีท่ีประสบความส าเร็จและผูบ้ริหารสตรีท่ีมีประสิทธิผล พบว่าปัจจยัท่ีส่งเสริมให้สตรีประสบ
ความส าเร็จในต าแหน่งบริหารท่ีส าคัญ คือประสบการณ์ช่วงชีวิตตั้งแต่วยัเด็ก ซ่ึงหมายรวมถึง
การศึกษาและการสนับสนุนของครอบครัวท่ีช่วยปรับแต่งความคิดของสตรีโดยเฉพาะพ่อเป็นผูม้ี
อิทธิพลมีบทบาทส าคญัมากต่อประสบการณ์ทางจิตวิญญาณ  (Spiritual Experience) ในวยัเด็กซ่ึง
ส่งเสริมให้สตรีเกิดความรู้สึกแรกเร่ิมของการพ่ึงพาตนเอง และความมัน่ใจอนัจะมีอิทธิพลต่อ
การศึกษาในช่วงแรกเร่ิมและยงัมีอิทธิพลต่อการประกอบอาชีพในภายหลงั นอกจากการสนับสนุน
ของพ่อแม่ตั้งแต่ช่วงชีวิตวยัเด็กแลว้ ยงัพบว่าสตรีท่ีประสบความส าเร็จซ่ึงมีครอบครัวแลว้นั้นไดรั้บ
การสนับสนุนจากครอบครัว ซ่ึงหมายถึงการสนับสนุนของคู่สมรสและการสนับสนุนของเพื่อน
นอกจากน้ีการไดรั้บการศึกษาระดบัสูงก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหน้าทางอาชีพ
ของผูน้  าสตรี  
 จิรวรรณ ภกัดีบุตร (2541) วิจยัพบว่า สตรีตอ้งออกท างานนอกบา้นเพ่ือหาเล้ียงครอบครัว
แต่ภาระความรับผดิชอบพ้ืนฐานของสตรีในการท าหนา้ท่ีเป็นแม่บา้นและการดูแลเด็ก ก็ไม่ไดล้ดลง
เมื่อตอ้งออก ประเด็นดงักล่าวน้ีอาจเป็นอุปสรรคประการหน่ึงท่ีเป็นตวักีดกนัไม่ให้สตรีกา้วข้ึนสู่
ต าแหน่งบริหารในองค์กรราชการ เน่ืองจากคุณสมบติัส าหรับต าแหน่งบริหารนั้น มุ่งเน้นท่ีการ
ทุ่มเทเวลาให้กบังานอย่างเต็มเวลา และการฝึกฝนอบรมเป็นจ านวนมาก ซ่ึงเป็นอุปสรรคกีดขวาง
สตรีซ่ึงมีภาระหนา้ท่ีประจ าท่ีขดัแยง้กนัระหว่างงานท่ีตอ้งท าและความรับผดิชอบในครอบครัว 

 เพ็ญศรี จุลกาญจน์ (2541) วิจัยเร่ือง  “การผลิตซ ้ าอุดมการณ์เก่ียวกับบทบาทและ
สถานภาพของหญิงและชาย” พบว่า บทบาทของสถาบนัชุมชน ไดแ้ก่ ครอบครัว โรงเรียน วดั 
ตลอดทั้งกิจกรรมในชีวิตประจ าวนัและพิธีกรรมทางสังคมในการผลิตซ ้ าระบบความคิด ความเช่ือ 
ค่านิยม และการยอมรับบทบาทและสถานภาพหญิงชาย มีส่วนในการตอกย  ้าความเป็นหญิงชายอยู่
ตลอดเวลา ตั้งแต่ครอบครัวเป็นสถาบนัแรกท่ีสร้างความแตกต่างระหว่างหญิงชาย โดยการถ่ายทอด
ระบบความคิดตลอดจนการประพฤติเป็นแบบอย่าง โดยการถ่ายทอดไดก้ระท าให้เหมาะสมกบัวยั 
เช่นฝึกใหเ้ด็กผูห้ญิงท างานบา้น และเด็กผูช้ายท างานนอกบา้น และปลูกฝังความละอายเร่ืองเพศแก่
ผูห้ญิง ให้อิสระกบัผูช้ายเร่ืองเพศ การเห็นการกระท าซ ้ าๆเป็นประจ าท าให้ผูรั้บเกิดการยอมรับ
บทบาทของตนเอง โรงเรียนถ่ายทอดระบบคิด ความเช่ือค่านิยมเก่ียวกบับทบาทหญิงชายโดยผ่าน
ต าราเรียนและกิจกรรมของโรงเรียน การท่ีเด็กเห็นการกระท าแบบซ ้ าๆตามต าราและการพร ่ าสอน
จากวดัจากบา้นจึงท าใหเ้ด็กเกิดการยอมรับไปโดยไม่รู้ตวัและเกิดการยอมรับบทบาทชายหญิงไปใน
ท่ีสุด 
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 Tevis Michelle McLean (2006)  วิจยัเร่ือง “สตรีผูก้ลา้ท่ีจะฝันอยา่งแตกต่าง” ในขณะเรียน
ปริญญาเอกท่ีมหาวิทยาลยัลาเวิร์น (University of La Verne) Tevis Michelle McLean ศึกษาเชิง
บรรยายเก่ียวกบัศึกษาธิการสตรีท่ีประสบความส าเร็จจ านวน  5 คนในแคลิฟอร์เนีย โดยใชว้ิธีการ
สมัภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างและค าถามปลายเปิด ขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการศึกษาคือ ศึกษาธิการสตรีท่ี
ประสบความส าเร็จไดรั้บประโยชน์จากการสนบัสนุนจากครอบครัวท่ีเขม้แข็ง สมาชิกในครอบครัว
มีการตั้งความคาดหวงัสูงเก่ียวกบัอนาคตของพวกเขา มีความสัมพนัธ์แบบพ่ีเล้ียง มีประสบการณ์
ดา้นส่วนตวั หรืออาชีพมากและหลากหลายและไดรั้บปริญญาระดบับณัฑิตศึกษา 

 Alice H. Eagly และ Mary C. Johannesen- Schmidt (2001, p. 793)  เสนอแนวคิดเก่ียวกบั
อุปสรรคส าคญัประการหน่ึงคือการท่ีสตรีตอ้งประสบกบัมาตรฐานเชิงซอ้น  (Double Standard) ใน
การท างาน กล่าวคือตอ้งเผชิญกบัมาตรฐานสูงกว่าในการเขา้สู่ต  าแหน่งหรือการท างานให้มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีกว่าเพ่ือใหส้ามารถอยูใ่นต าแหน่งนั้นได ้ประกอบกบัการท่ีสังคมตั้งความคาดหวงัสูง
เมื่อสตรีเป็นผูน้  า โดยคาดหวงัว่าสตรีจะตอ้งสามารถรับผดิชอบทั้งงานในบา้นและงานนอกบา้นใน
ต าแหน่งบริหาร ท าใหส้ตรีบางส่วนเกิดความรู้สึกทอ้แท ้ตึงเครียดและกลวัถูกซ ้ าเติมจากสังคมหาก
ท าหนา้ท่ีไดไ้ม่ดีตามท่ีสงัคมคาดหวงั  

 Izhar Oplatka (2006, p. 613) ศึกษาปัญหาอุปสรรคต่อการประสบความส าเร็จในอาชีพ
ของสตรีพบว่า ปัญหาอุปสรรคต่อการประสบความส าเร็จในอาชีพของสตรีประการหน่ึงคือการมี
ภาระงานท่ีบา้นมากเกินไป ภาระส่วนตวัท่ีบา้นท่ีตอ้งรับผิดชอบค่อนขา้งมากเป็นความรับผิดชอบ
ต่อครอบครัวท่ีต้องเป็นผูดู้แล อบรมสั่งสอนบุตร ดูแลปรนนิบติัสามี ดูแลความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยภายในบา้นและการดูแลตนเองในดา้นต่างๆ ซ่ึงใชเ้วลาส่วนมากของสตรี 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีสนับสนุนแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้  ผูว้ิจยัได้
สรุปและก าหนดเป็นตวับ่งช้ีท่ีสอดคลอ้งกับสถานภาพและบทบาทท่ีเก่ียวข้องกับผูบ้ริหารสตรี
มหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ไดจ้  านวน 6 ตวัช้ีวดั ดงัน้ี 
 

 
1. การมีภาระความรับผดิชอบต่องานบา้นและครอบครัว 
2. การไดรั้บการศึกษาระดบัสูง 
3. การด ารงรักษาสถานภาพการแต่งงาน 
4. การไดรั้บโอกาสในการเรียนรู้งานท่ีทา้ทาย 
5. การไดรั้บโอกาสในการแสดงศกัยภาพความสามารถ 
6. การไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งเป็นผูบ้ริหาร 
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ผลงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง  
 
 ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งทางดา้นผลงานวิจยัทั้งในและต่างประเทศอนัเป็น
ประโยชน์ต่องานวิจยัเร่ืองภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีมหาวิทยาลยัภาครัฐและภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร  ดงัต่อไปน้ี 
 1. งานวจิยัในประเทศ 
     สมัมา รธนิธย ์( 2554) นกัศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 
วิจยัเร่ือง “การวิเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราชภฏั”  
มีวตัถุประสงค ์เพื่อวิเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราช
ภฏั   เพื่อศึกษาประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลยัราชภฏัและเพื่อศึกษาองคป์ระกอบภาวะผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลยัราชภฏั สรุปผลการศึกษาได้
ดงัน้ี 
 1. องคป์ระกอบภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราชภฏั แยกเป็น 3 
องคป์ระกอบ คือ 
 องคป์ระกอบท่ี 1 : การบริหารการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ยการประเมินและติดตามผล
การเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึนเป็นระยะๆ การก าหนดแนวทางท่ีหลากหลายร่วมกบัผูร่้วมงาน
เก่ียวกบังานท่ีมีการเปล่ียนแปลง การเอาใจใส่ต่อผลการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน การวิเคราะห์สภาพ
ความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงการด าเนินงาน การแนะน าให้ผูร่้วมงานปฏิบติัตามแบบอย่างท่ี
เลือกสรรแลว้เก่ียวกับการเปล่ียนแปลง การน าข้อมูลจากผลการประเมินมาใช้เพื่อปรับปรุง
มหาวิทยาลยั การเป็นแบบอย่างการปรับตัวให้ทันกับการเปล่ียนแปลง การลดแรงต่อต้านการ
เปล่ียนแปลงจากผูร่้วมงาน การตั้ งเป้าหมายร่วมกับผูร่้วมงานเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง การ
ประชาสัมพันธ์ท่ีเน้นย  ้ าถึงความจ าเป็นหรือประโยชน์ท่ีจะพึงได้รับจากการเปล่ียนแปลงแก่
ผูร่้วมงาน การก าหนดกฎเกณฑท่ี์เก่ียวขอ้งเพื่อให้ผูร่้วมงานปฏิบติัให้เกิดการเปล่ียนแปลง การเปิด
โอกาสให้ผูร่้วมงานไดเ้ลือกแนวทางปฏิบติัเมื่อเกิดการเปล่ียนแปลง การส่งเสริมให้ผูร่้วมงานมี
ค่านิยมใหม่ ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน การระบุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายหลกัใน
การท างานไดอ้ยา่งชดัเจน การช้ีแจงโดยเนน้ความส าคญัเร่ืองอุดมคติและค่านิยมในการท างาน 
 องคป์ระกอบท่ี 2 : การกระตุน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย การแสดงให้เห็นถึง
ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะท างานให้ส าเร็จตามท่ีก  าหนด การผลกัดนัให้มีการปฏิบติังานท่ีสูงกว่า
มาตรฐานในการท างานท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน ความพยายามปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
วิสัยทัศน์และอุดมการณ์ของมหาวิทยาลัย การกระตุ้นให้ทดลองท างานใหม่  ๆท่ีท้าทาย
ความสามารถ เพ่ือเพ่ิมคุณค่าในตนเอง การพูดถึงเป้าหมายในอนาคตท่ีเก่ียวกบัการท างานอย่าง
ชดัเจน การวางแผนอนาคตท่ีมีความเป็นไปได้ใหม่ๆ ส าหรับมหาวิทยาลยั เมื่อมีปัญหา ให้ระบุ
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ปัญหาโดยใชข้อ้มลูหลกัฐานยนืยนั การส่งเสริมใหผู้ร่้วมงานคิดวิเคราะห์ปัญหาโดยใชห้ลกัเหตุผล 
การกระตุน้ให้ผูร่้วมงานแกปั้ญหาอย่างสร้างสรรค์ดว้ยวิธีการใหม่ๆ  การเสนอวิธีการปฏิบติังาน
ใหม่ๆ  แก่ผูร่้วมงาน การตั้งค  าถามเพ่ือใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็น การสนบัสนุนให้บุคลากรเขา้
ร่วมในการประชุมอบรม เพื่อเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ การแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ียวชาญในการท างาน 
 องคป์ระกอบท่ี 3 :  การมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน ประกอบดว้ย การเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงาน
เขา้พบเพื่อปรึกษาหารือ การให้ค  าแนะน าท่ีท าให้ผูร่้วมงานกา้วหน้า การเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงาน
แสดงความสามารถในการท างานอยา่งเต็มท่ี การเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนด
จุดมุ่งหมายของการท างาน การส่งเสริมให้ผูร่้วมงานสนใจพฒันาจุดเด่นของตนเอง การควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  การสร้างบรรยากาศการส่ือสารท่ีพูดคุยกบัผู ้ร่วมงานอย่างเป็น
กนัเองส่ือความตอ้งการของผูบ้ริหารอยา่งชดัเจน การเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของ
กลุ่ม การใหร้างวลั และผลตอบแทนเป็นแรงจูงใจเมื่อบุคลากรปฏิบติัหน้าท่ีไดดี้ การเป็นแบบอย่าง
การปฏิบติังานแก่ผูร่้วมงาน การมอบหมายงานโดยค านึงถึงความสามารถของแต่ละบุคคล การให้
ความสนใจแก่ผูร่้วมงานทุกคน การใหค้วามส าคญัของการทุ่มเทต่อภารกิจร่วมกนั 

 2. ประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลยัราชภฏัโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากเกือบ
ทุกดา้น ยกเวน้ดา้นความมีเสถียรภาพของบุคลากร อยู่ในระดบัปานกลาง โดยดา้นเทคโนโลยีใน
มหาวิทยาลยั มค่ีาเฉล่ียมากท่ีสุด ส่วนดา้นความมีเสถียรภาพของบุคลากรมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  
 3. องคป์ระกอบภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
มหาวิทยาลยัราชภฏั ประกอบดว้ย การบริหารการเปล่ียนแปลง การกระตุน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
และการมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน  ซ่ึงสามารถพยากรณ์ถึงประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลยัราชภฏั 
ไดร้้อยละ 76.20    

  ชวลิต เกิดทิพย ์ (2553)  นักศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์      
วิทยาเขตปัตตานี วิจยัเร่ือง “ภาวะผูน้  าทางเทคโนโลยีการศึกษาส าหรับผูบ้ริหารเพื่อการปฏิรูป
การศึกษาทศวรรษท่ีสอง (พ.ศ. 2552 - พ.ศ. 2561)” พบว่าการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง 
(พ.ศ. 2552 - พ.ศ. 2561) มีวิสยัทศัน์ท่ีมุ่งเนน้การศึกษาตลอดชีวิตอย่างมีคุณภาพ แนวทางหน่ึงท่ีจะ
น าไปสู่ความส าเร็จไดคื้อ การน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (ICT) มาจดัการศึกษาทั้ง
แบบในระบบ นอกระบบ และตามอธัยาศยัอยา่งเต็มศกัยภาพ บุคคลท่ีเป็นกุญแจส าคญัคือ ผูบ้ริหาร
ท่ีมีภาวะผูน้  าทางเทคโนโลยีการศึกษา  องค์ประกอบของภาวะผูน้  าทางเทคโนโลยีการศึกษา
ประกอบดว้ย 9 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ การเขา้ใจกฎระเบียบและจริยธรรมทางเทคโนโลยีการศึกษา 
การรู้เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการศึกษา  การจัดการดา้นโครงสร้างพ้ืนฐาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  ค่านิยมและจิตส านึกต่อองค์กรและสังคม  ความรู้
ความสามารถพิเศษทางเทคโนโลย ีบุคลิกภาพ การบูรณาการ ICT เพื่อการจดัการศึกษา ภูมิหลงัทาง
สงัคมและการประเมินและการนิเทศ 
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 พชัราณี  ฟักทองพรรณ (2553)  นกัศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  
วิจยัเร่ือง “แนวโนม้คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารโรงเรียนสตรีเอกชน”  การวิจยัคร้ังน้ี
มีวตัถุประสงคเ์พื่อหาแนวโนม้คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารโรงเรียนสตรีเอกชน  จาก
การคาดการณ์ในช่วงปี พ.ศ. 2554-พ.ศ. 2559 โดยใชท้ั้งการวิจยัเชิงคุณภาพและการวิจยัเชิงปริมาณ 
มีขั้นตอนการศึกษาดงัต่อไปน้ี 1) การวิจยัเอกสารเพื่อสร้างกรอบแนวคิดการวิจยั 2) การวิจยัอนาคต
แบบ (Ethnographic Delphi Futures Research) EDFR ท าโดยการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญท่ีเป็น
นกัวิชาการและผูท่ี้รอบรู้ดา้นภาวะผูน้  า จ  านวน 21 คน น าขอ้มลูจากการสมัภาษณ์มาสังเคราะห์เป็น
แบบสอบถาม พร้อมแสดงคะแนนค่าความถ่ีท่ีไดจ้ากการสมัภาษณ์ในแต่ละขอ้ส่งกลบัเพื่อประเมิน 
วิเคราะห์การกระจายของข้อมูลด้วยค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล ์
(Interquartile Range) 3) น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการท า EDFR ไปใชเ้ป็นสังเคราะห์เป็นแบบสอบถาม 
เพื่อหาความคิดเห็นจากผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัโรงเรียนสตรีเอกชน (Stakeholder) ประกอบดว้ย 
ผูบ้ริหารโรงเรียนสตรีเอกชนทัว่ประเทศ ตวัแทนครู ผูป้กครอง และนักเรียนเก่า จ  านวน 381 คน    
4) น าขอ้มลูท่ีไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัโรงเรียนสตรีเอกชน มาวิเคราะห์ทางสถิติ
ดว้ยค่าเฉล่ีย (Mean) แลว้น าผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นมาเปรียบเทียบกนั พบว่า  
แนวโนม้คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารโรงเรียนสตรีเอกชน ในปี พ.ศ. 2554พ.ศ. 2559 
ประกอบดว้ย คุณลกัษณะผูน้ า 5 ดา้น คือ (1) ดา้นความรู้ (2) ดา้นทกัษะ (3) ดา้นทศันคติ (4) ดา้น
คุณธรรมจริยธรรม (5) ดา้นบุคลิกภาพ โดยผูเ้ช่ียวชาญให้ความส าคญักบัคุณลกัษณะผูน้ าดา้น
บุคลิกภาพสูงสุด รองลงมาเป็นดา้นคุณธรรมจริยธรรม ส่วนผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งให้ความส าคญักบั
ดา้นคุณธรรมจริยธรรมสูงสุด รองลงมาเป็นดา้นทศันคติ ในภาพรวมทั้งสองกลุ่มให้ความส าคญักบั
คุณลกัษณะดา้นคุณธรรมจริยธรรมมากกว่า ดา้นอ่ืนๆโดยท่ีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหาร
โรงเรียนสตรีเอกชนจะตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะดา้นความรู้ในการพฒันาหลกัสูตรส าหรับกุล
สตรีไทย ศิลปวฒันธรรมไทย ทกัษะการใชจิ้ตวิทยาและการปกครองนักเรียนหญิง ทศันคติท่ีดีใน
การพฒันาการศึกษาของสตรี การปลกูฝังคุณธรรมจริยธรรม และความเป็นไทย 

 นิพนธ ์ศศิธรเสาวภา (2552)  นกัศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยับูรพา  วิจยัเร่ือง 
“ความส าเร็จของอาชีพผูบ้ริหารสตรีสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” มี
วตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาความส าเร็จของอาชีพผูบ้ริหารสตรีสังกดัส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) เพื่อศึกษาปัจจัยด้านทุนมนุษยข์องผูบ้ริหารสตรีสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นทุนมนุษยก์ับ
ความส าเร็จของอาชีพผูบ้ริหารสตรี ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ ผูบ้ริหารสตรีสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานทัว่ประเทศ 19 เขต รวมจ านวนทั้งส้ิน 2,179 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยไดผ้่านการตรวจสอบความแม่น
ตรงจากผูท้รงคุณวุฒิและมีความเช่ือมัน่ การวิเคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมสมองกลอิเลคทรอนิกส์ 

http://library.car.chula.ac.th/search~S0?/a%7bu0E19%7d%7bu0E34%7d%7bu0E1E%7d%7bu0E19%7d%7bu0E18%7d%7bu0E4C%7d+%7bu0E28%7d%7bu0E28%7d%7bu0E34%7d%7bu0E18%7d%7bu0E23%7d%7bu0E40%7d%7bu0E2A%7d%7bu0E32%7d%7bu0E27%7d%7bu0E20%7d%7bu0E32%7d/a|b9d4beb9b8ec+c8c8d4b8c3cae0d2c7c0d2/-3,-1,0,B/browse
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วิเคราะห์สถิติพ้ืนฐานโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด ค่าต ่าสุด 
อนัดับ และทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตามด้วยการเขียน Syntax 
ทดสอบสหสัมพนัธ์ดาโนนิคอล (Canonical Correlation) ในชุดค าสั่ง MANOVA ท่ีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะทุนมนุษยใ์นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารสตรี
สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในดา้นการศึกษา ส่วนใหญ่จากการศึกษาระดบั
ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 76.5 ดา้นประสบการณ์ท างาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานระหว่าง 
21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.8 และด้านสถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสแลว้และอยู่
ดว้ยกนักบัคู่สมรส คิดเป็นร้อยละ 62.5 คุณลกัษณะทุนมนุษยด์า้นบุคลิกภาพ โดยบุคลิกภาพในแรง
ดึงดูดทางกายภาพมีค่าเฉล่ีย 4.04 และบุคลิกภาพในแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีค่าเฉล่ีย 4.14 ส่วน
คุณลกัษณะทุนมนุษยด์า้นสถานภาพทางครอบครัว โดยสถานภาพทางครอบครัวในความทุ่มเทต่อ
ครอบครัวในแรงสนับสนุนจากครอบครัวมีค่าเฉล่ีย 4.45 ความส าเร็จในอาชีพดา้นวตัถุวิสัยของ
ผูบ้ริหารสตรีในเงินเดือนร้อยละ 49.5 เงินเดือนอยู่ระหว่าง 26,001-35,000 บาท ในต าแหน่งร้อยละ 
74.6 อยูใ่นระดบั (C-8) และจ านวนชัว่โมงท างานต่อสปัดาห์ ร้อยละ71.1 ท างาน 40-50 ชัว่โมง ส่วน
ความส าเร็จในอาชีพดา้นจิตวิสยั ในความพึงพอใจในอาชีพมีค่าเฉล่ีย 4.35 ความส าเร็จในอาชีพดา้น
จิตวิสัยในความพึงพอใจในงานมีค่าเฉล่ีย 4.17 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะทุน
มนุษยก์บัความส าเร็จของอาชีพดา้นวตัถุวิสยัของผูบ้ริหารสงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พบว่าความส าเร็จในอาชีพดา้นวตัถุวิสัยท่ีไดรั้บอิทธิพลจากคุณลกัษณะทุนมนุษยม์าก
ท่ีสุด คือ ระดับรายได้ หรือเงินเดือนท่ีได้รับสูงถึงร้อยละ 84.20 ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
(0.912) ส่วนความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะทุนมนุษยก์บัความส าเร็จของอาชีพดา้นจิตวิสัยท่ี
ไดรั้บอิทธิพลจากคุณลกัษณะทุนมนุษยม์ากท่ีสุด คือ ความพึงพอใจในอาชีพสูงถึงร้อยละ 85.60  ซ่ึง
มีความสมัพนัธก์นัสูงมาก (0.925) และความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะทุนมนุษยก์บัความส าเร็จ
ในอาชีพ พบว่าความส าเร็จในอาชีพดา้นจิตวิสัยไดรั้บอิทธิพลจากคุณลกัษณะทุนมนุษยม์ากท่ีสุด
ร้อยละ 38.1 ซ่ึงมีความสมัพนัธ์กนัสูงมาก (0.617) ตามล าดบั ผลการวิจยัสรุปไดว้่าคุณลกัษณะทุน
มนุษยท์ั้ง 3 ดา้นนั้น มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอาชีพ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ความส าเร็จในดา้นจิตวิสัย
ของผูบ้ริหารสตรีสงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซ่ึงใหค้วามส าคญัแก่ความพึง
พอใจในอาชีพมากกว่าความพึงพอใจในงาน 

 ปรเมษฐ ์โมลี (2552)  นกัศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  วิจยัเร่ือง  
“การวิเคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จ”  มีวตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จ วิเคราะห์รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุของ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จและวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิพลรวมของปัจจยัท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร
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โรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จ รูปแบบท่ีพฒันาข้ึนประกอบไปดว้ยตวัแปรทั้งส้ิน 24 ตวั แปรแฝง 5 
ตวัและตวัแปรสังเกตได ้19 ตวั ประชากรประกอบดว้ยบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีไดรั้บรางวลัพระราชทานในปี พ.ศ. 2550 ถึง ปี พ.ศ. 2551 จ านวน 74 โรงเรียน 
รวม 413 คน เคร่ืองมือท่ีใชป้ระกอบดว้ย แบบสอบถามจ านวน 1 ชุด มี 7 ตอน วิเคราะห์ขอ้มูล
เบ้ืองตน้โดยค่าสถิติพ้ืนฐานดว้ยโปรแกรม SPSS 17.0 และผูว้ิจยัตรวจสอบความสอดคลอ้งของ
รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงสาเหตุดว้ยโปรแกรมลิสเรล  8.72 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จท่ีไดจ้ากการวิจยัประกอบดว้ย ปัจจยั 
4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูน้  า องค์ประกอบดา้นสถานการณ์ของผูน้  า ปัจจยัดา้น
พฤติกรรมของผูน้  าและปัจจยัดา้นบทบาทของผูน้  า ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสมัพนัธโ์ครงสร้าง
เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะความเป็นผูน้  าของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จ 
พบว่า ปัจจยัทั้ง 4 ปัจจยั คือปัจจยัดา้นคุณลกัษณะของผูน้  า องค์ประกอบดา้นสถานการณ์ของผูน้  า 
ปัจจยัดา้นพฤติกรรมของผูน้  าและปัจจยัดา้นบทบาทของผูน้  ามีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อภาวะผูน้  า
ทุกปัจจยั ขนาดและทิศทางของอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของรูปแบบภาวะผู ้น าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จ พบว่าปัจจยัทางตรงและทางออ้มเชิงบวกต่อภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จมี 4 ปัจจยั เรียงตามล าดบัของความมีอิทธิพล ดงัน้ีคือ ปัจจยัดา้น
คุณลกัษณะผูน้ า ดา้นบทบาทของผูน้  า ดา้นพฤติกรรมของผูน้  าและสถานการณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 วรรณดี เกตแกว้ (2552) นักศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
วิจยัเร่ือง “การศึกษาองคป์ระกอบคุณลกัษณะของผูน้  าสตรีทางการศึกษาในภาคใต้” มีวตัถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบคุณลกัษณะของผูน้  าสตรีทางการศึกษาในภาคใต้ และ 2) วิเคราะห์
คุณลกัษณะของผูน้  าสตรีทางการศึกษาในภาคใต้ท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารจัดการ
สถานศึกษา คุณลกัษณะของผูน้  าสตรีทางการศึกษาในภาคใต้ มี 2 ดา้นคือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
และคุณลกัษณะดา้นพฤติกรรมผูน้  า ผลการวิจยัปรากฏดงัน้ี 

 1. ผลการศึกษาองค์ประกอบคุณลกัษณะของผูน้  าสตรีทางการศึกษาในภาคใตโ้ดยใช้
วิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจพบคุณลกัษณะของผูน้  าสตรีทางการศึกษาในภาคใต้
ประกอบดว้ย 6 องค์ประกอบ 41 ตวับ่งช้ี หลงัการหมุนแกนพบว่าองค์ประกอบทั้ง 6 ประกอบกนั
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตวับ่งช้ีทั้งหมดไดร้้อยละ 58.160  

 2. ผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะของผูน้  าสตรีทางการศึกษาในภาคใตท่ี้ส่งผลต่อความส าเร็จ
ในการบริหารจดัการสถานศึกษา โดยพิจารณาจากตวับ่งช้ีท่ีผูน้  าสตรีกลุ่มสูงมีสูงกว่าผูน้  าสตรีกลุ่ม
ต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พบว่า มีจ  านวน 12 ตวับ่งช้ี ประกอบดว้ย 1) การใหอิ้สระใน
การท างานกบัครูในโรงเรียน 2) การศึกษาหาความรู้เก่ียวกบัการปฏิบติัดา้นการสอนท่ีเป็นท่ียอมรับ 
3) การปฏิบติัเป็นแบบอยา่งดา้นการสอนให้แก่ครูในโรงเรียน 4) การหาโอกาสให้ขอ้มูลยอ้นกลบั
เก่ียวกบัการปฏิบติังานของครูเพื่อปรับปรุงการสอน 5) การด าเนินการจดัประชุมเพื่อพูดคุยกบัครู
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เก่ียวกบัการสอน หลงัการสังเกตการสอน 6) การแสดงความเช่ือมัน่ในตนเองในการท างานให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็น 7) การมีบุคลิกท่ีท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกศรัทธา 8) การอธิบายทิศทางและ
เป้าหมายของโรงเรียนใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจและเห็นคุณค่า 9) การเขา้ร่วมศึกษาหรือสัมมนาใน
หลกัสูตรหรือโปรแกรมการศึกษาเพื่อพฒันาวิชาชีพท่ีจดัโดยสถาบนัต่างๆ  10) การยึดผูม้ีความรู้ 
ประสบการณ์และความส าเร็จสูงเป็นแม่แบบในการท างาน  11) การเปิดโอกาสให้ผูม้ีความรู้ 
ประสบการณ์และความส าเร็จสูงใหข้อ้มลูยอ้นกลบัในการท างาน และ 12) การมุ่งมัน่ในการท างาน
เพื่อใหง้านส าเร็จ 

 อุทยั โลว้มัน่คง (2552)  นักศึกษาระดับปริญญาเอกแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  วิจัย
เร่ือง  “การน าเสนอแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะภาวะผูน้  าทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนาของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน” มีวตัถุประสงค์เพื่อ
น าเสนอแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะภาวะผูน้  าทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนาของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยใชข้อ้มลูเชิงปริมาณและเชิง
คุณภาพ มีวิธีด  าเนินการวิจยั 6 ขั้นตอน คือ 1) การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั 2) การศึกษา
สภาพปัจจุบันของคุณลักษณะภาวะผูน้  าทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนา 3) การศึกษา
กระบวนการพฒันาภาวะผูน้  าทางจริยธรรม 4) การยกร่างแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะภาวะผูน้  า
ทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนาของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 5) การประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 6) การปรับปรุงและน าเสนอแนวทางการพฒันา
คุณลกัษณะภาวะผูน้  าทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนาของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะภาวะผูน้  าทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนาของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ท่ีมีความตอ้งการจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันา ไดแ้ก่ คุณลกัษณะภาวะผูน้  าทางจริยธรรม เร่ืองทาน 
(การให)้ อกัโกธะ (ความไม่โกรธ) อวิโรธนะ (ความยุติธรรม) และอาชชวะ (ความเป็นผูต้รง) และ
น าเสนอแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะดงักล่าว ดว้ยแนวทางตามกระบวนการพฒันาคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้  าทางจริยธรรมตามแนวพุทธศาสนาท่ีมีรายละเอียดของสาระใน 4 ขั้นตอน คือ                   
1) แนวทางการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพฒันา 2) แนวทางการออกแบบการพฒันา 
ประกอบดว้ย เน้ือหาสาระในหลกัสูตร วิธีการพฒันา การเตรียมความพร้อมและสร้างแรงจูงใจให้
ผูรั้บการพฒันา การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการพฒันา คุณสมบติัของวิทยากรหรือผูด้  าเนินการ
พฒันาและอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีจ  าเป็นในการพัฒนา 3) แนวทางการด าเนินการพัฒนา 
ประกอบดว้ย กิจกรรมท่ีจ  าเป็นก่อนการพฒันาคุณลกัษณะภาวะผูน้  า กิจกรรมท่ีจ  าเป็นระหว่างเขา้รับ
การพฒันาคุณลกัษณะภาวะผูน้  า และกิจกรรมท่ีจ  าเป็นหลงัเขา้รับการพฒันาคุณลกัษณะภาวะผูน้  า 
และ 4) แนวทางการประเมินผลการพฒันา ประกอบ ดว้ย การประเมินในระหว่างการพฒันา  และ
การประเมินและติดตามผลหลงัการพฒันาและกิจกรรมท่ีจ  าเป็นหลงัเขา้รับการพฒันาคุณลกัษณะ
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ภาวะผูน้  าและ 4) แนวทางการประเมินผลการพฒันา ประกอบ ดว้ย การประเมินในระหว่างการ
พฒันาและการประเมินและติดตามผลหลงัการพฒันา 

 ณัชนัน ศุภสิริสุข (2552) นักศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั  วิจยั
เร่ือง “การพฒันาคู่มือการประเมินและพฒันาตนเองดา้นภาวะผูน้  าแบบช่ืนชมตนเองของผูบ้ริหาร
โรงเรียน” มีวตัถุประสงคห์ลกั 3 ประการ คือ (1) เพื่อก  าหนดองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าแบบช่ืนชม
ตนเองส าหรับใชใ้นการพฒันาเคร่ืองมือประเมินตนเอง (2) เพื่อพฒันาวิธีการพฒันาตนเอง และ (3) 
เพื่อพฒันาคู่มือการประเมินและพฒันาตนเองดา้นภาวะผูน้  าแบบช่ืนชมตนเองส าหรับผูบ้ริหาร
สถานศึกษาวิธีวิจยัเป็นการวิจยัและพฒันา ระยะการวิจัย ได้พฒันาคู่มือการประเมินและพฒันา
ตนเอง โดยใชก้ารวิจัยเอกสารเพื่อก  าหนดองค์ประกอบของภาวะผูน้  าแบบช่ืนชมตนเอง  เพื่อ
น าไปใชใ้นการพฒันาเคร่ืองมือประเมินและออกแบบวิธีการพฒันาตนเอง และใชก้ารวิจยัส ารวจ
เพื่อวิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือประเมินดว้ยขอ้มลูเชิงประจกัษแ์ละวิเคราะห์ระดบัของภาวะผูน้  า
แบบช่ืนชมตนเองในกลุ่มผูบ้ริหารสถานศึกษาสงักดัส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ซ่ึงไดใ้หข้อ้มลูในการวิจยัน้ีจ  านวน 499 คน ระยะการพฒันา น าคู่มือการประเมินและพฒันาตนเอง
ไปทดลองใชโ้ดยใชก้ารวิจยักรณีศึกษา กรณีศึกษาเป็นผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีเขา้ร่วมในการวิจยัดว้ย
ความสมคัรใจจ านวน 8 คน การวิเคราะห์ขอ้มลูเชิงคุณภาพ ใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา ขอ้มลูเชิงปริมาณ
ใชส้ถิติภาคบรรยาย ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คะแนนเปอร์เซ็นไทล ์สถิติภาค
สรุปอา้งอิง ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนและการวิเคราะห์ไขว ้ผลการวิจยั
เพื่อพฒันาคู่มือการประเมินและพฒันาตนเอง จากการวิจยัเอกสารสามารถก าหนดองคป์ระกอบของ
ภาวะผูน้  าแบบช่ืนชมตนเองตามองคป์ระกอบของภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพผสมกบัองค์ประกอบ
ของบุคลิกภาพด้านภาวะช่ืนชมตนเองได้ 5 องค์ประกอบ คือ คุณลกัษณะการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์แบบช่ืนชมตนเอง พฤติกรรมการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์แบบช่ืนชมตนเอง การสร้าง
แรงบนัดาลใจแบบช่ืนชมตนเอง การกระตุน้ทางปัญญาแบบช่ืนชมตนเอง และการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลแบบช่ืนชมตนเอง 

 พิศสุภา ปัจฉิมสวสัด์ิ (2552)  นักศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
วิจยัเร่ือง  “การวิเคราะห์ปัจจยัภาวะผูน้  าของหัวหน้าภาควิชาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ  ของ
ภาควิชาในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน”  ผูว้ิจยัไดศ้ึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ แนวคิดเก่ียวกับ
ภาวะผูน้  าและไดจ้ดักลุ่มในการศึกษาภาวะผูน้  าเป็น 3 กลุ่มคือ คุณลกัษณะภาวะผูน้  า บทบาทภาวะ
ผูน้  าและพฤติกรรมภาวะผูน้  าเพื่อวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผูน้  าของหัวหน้าภาควิชาท่ีส่งผล ต่อ
ประสิทธิผลองคก์ารของภาควิชาในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนผลการวิจยัพบว่า  ประสิทธิผลองคก์าร
ของภาควิชาในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนมีประสิทธิผลองคก์ารในภาพรวมอยู่ในระดบัมากและเมื่อ
พิจารณาในรายด้าน พบว่าด้านความสามารถในการรักษาแบบแผนวฒันธรรม  มีประสิทธิผล
องค์การสูงสุด  รองลงมาคือ  ความสามารถในการบูรณาการและความสามารถในการปรับตัว
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ตามล าดับ   ส่วนความสามารถในการบรรลุเป้าหมายมีประสิทธิผลองค์การอยู่ในระดับปาน
กลาง  เมื่อพิจารณาปัจจยัภาวะผูน้  าของหวัหนา้ภาควิชาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของภาควิชา
ในสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนพบว่าปัจจยัดา้นคุณลกัษณะภาวะผูน้  า ปัจจยัดา้นบทบาทภาวะผูน้  า และ
ปัจจัยด้านพฤติกรรมภาวะผูน้  าส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การของภาควิชาในสถาบันอุดมศึกษา
เอกชนไดร้้อยละ 61.20 

 มานิต บุญประเสริฐ (2550) และคณะกรรมการส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ วิจัยเร่ือง “การพฒันาภาวะผูน้  าในระดับอุดมศึกษา” มีวตัถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาวิจยัสภาพปัจจุบนั ปัญหา และการข้ึนเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงในสถาบนัอุดมศึกษาของไทย การ
ได้มา ซ่ึงผู ้บ ริหารระดับสู ง  การพัฒนาภาวะผู ้น าและทักษะการจัดการแก่ผู ้บ ริหารใน
สถาบนัอุดมศึกษาของไทย การไดม้าซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูงในสถาบนัอุดมศึกษาของต่างประเทศ การ
พฒันาภาวะผูน้  าและทกัษะการจดัการแก่ผูบ้ริหารในสถาบนัอุดมศึกษาของต่างประเทศ เปรียบเทียบ
วิธีการได้มาซ่ึงผูบ้ริหารระดบัสูงในสถาบันอุดมศึกษาของไทยและต่างประเทศ  วิเคราะห์ขอ้ดี 
ขอ้เสียอุปสรรค และโอกาสของการใชว้ิธีการได้มาซ่ึงผูบ้ริหารรูปแบบต่างๆจดัท าข้อเสนอเชิง
นโยบาย รูปแบบการพฒันาผูบ้ริหารระดบัสูงในสถาบนัอุดมศึกษาอย่างต่อเน่ือง และกระบวนการ
สรรหาเพื่อใหไ้ดผู้บ้ริหารท่ีดีและความเป็นผูน้  า 
  2. งานวจิยัต่างประเทศ 

        Izhar Oplatka (2006) ไดส้ ารวจภาวะผูน้  าของสตรีในระบบการศึกษาภายในประเทศท่ี
ก  าลังพัฒนาโดยการทบทวนงานวิจัยในปัจ จุบันเก่ียวกับผู ้หญิงในการบริหารการศึกษา
ภายในประเทศท่ีก  าลงัพฒันาซ่ึงหมายถึงประเทศท่ีนอกเหนือจากยโุรปและอเมริกาเหนือและยกเวน้
ประเทศออสเตรเลีย นิวซีแลนด์  ญ่ีปุ่นและอิสราเอล ส าหรับวิธีการท่ีใชคื้อใชก้ารศึกษาทบทวน
บทความภาษาองักฤษจ านวน  14 เร่ือง ซ่ึงไดรั้บการตีพิมพ์ในวารสารท่ีมีพิชญพิจารณ์ (Peer-
Review) ทั้งในสาขาการบริหารการศึกษา เพศภาวะศึกษาในวงการศึกษาและการศึกษาเปรียบเทียบ 
ผลการศึกษาพบว่าผูห้ญิงในประเทศก าลงัพฒันาใน 3 ประเทศคือ ตุรกี ทรินิแดดและโทบาโก และ
ประเทศสิงคโปร์มีการใชภ้าวะผูน้  าแบบหญิงอย่างเด่นชดั  โดยมีคุณลกัษณะดา้นการดูแลเอาใจใส่ 
ห่วงใยเก่ียวกบัความสมัพนัธอ์ยา่งเหนียวแน่นของผูร่้วมงาน อดทน เขา้ใจและยกระดบัขวญัก าลงัใจ
ครู สร้างบรรยากาศแห่งความเป็นมิตรมากกว่า โดยการใชเ้วลามากกว่าในการฟังปัญหาส่วนตวัของ
ครูและตระหนกัถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

  Melda Gaskins (2006) นักศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยัลาเวิร์น (University 
of La Verne) ไดศ้ึกษาเร่ืองกรณีศึกษา: เส้นทางอาชีพของครูใหญ่สตรีโรงเรียนมธัยมปลายชาว      
แอฟริกนั-อเมริกนั อุปสรรคตามการรับรู้ท่ีตอ้งเผชิญและกลยุทธ์ท่ีใชใ้นการบรรลุผลส าเร็จในการ
เป็นครูใหญ่โรงเรียนมธัยมศึกษาตอนปลายในแคลิฟอร์เนีย  ผลการศึกษาพบกลยุทธ์ท่ีถูกระบุว่ามี
ส่วนสนบัสนุนใหเ้กิดความส าเร็จ คือ 1) ความสามารถในการบริหารเวลา 2) การศึกษาอยา่งต่อเน่ือง      
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3) การฝึกอบรมล่วงหนา้ 4) การสนบัสนุนจากครอบครัว 5) การเป็นตวัแบบส าหรับนกัเรียน 6)  การ
เส่ียง 7) พ่ีเล้ียง 8) การสนับสนุนและการอบรมเก่ียวกบัภาวะผูน้  าจากเขตพ้ืนท่ีและ 9) การสร้าง
เครือข่าย 

 P. Rani Thanacoody (2005) และคนอ่ืนๆ วิจยัเร่ือง “ความกา้วหน้าทางอาชีพในกลุ่ม
นกัวิชาการสตรี” โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกในมหาวิทยาลยั  2 แห่ง คือมหาวิทยาลยัแบงค์เซีย 
(Banksia University) และมหาวิทยาลยัเคียวร์ไพพ ์(Curepipe University) กลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย
สตรีท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง เช่น คณบดี  หัวหน้าภาควิชา  จ  านวน 8 คน สตรีในต าแหน่งวิชาการ
ระดบัสูง เช่น ผูช่้วยศาสตราจารย ์ศาสตราจารย ์จ านวน 14 คน และสตรีในต าแหน่งวิชาการระดบั
ตน้ เช่น ผูส้อนจ านวน 8 คน ผลการศึกษาพบว่าบทบาทของพ่ีเล้ียงถูกมองว่ามีความส าคญั ส าหรับ
การกา้วหนา้ทางอาชีพและการพฒันาทั้งในดา้นส่วนบุคคลและดา้นวิชาชีพ 

 Li – Yu Chen (2005) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยัลินน์ (Lynn 
University) วิจยัเร่ือง “เพดานแก้วและกลยุทธ์ส าหรับความก้าวหน้าทางอาชีพของสตรี”โดยใช้
วิธีการส ารวจผ่านระบบอิเล็กทรอนิกส์ ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นสตรีในต าแหน่งผูน้  าจากต าแหน่งบริหาร
ระดับกลางถึงระดับสูงซ่ึงเป็นสมาชิกของสถาบันส าหรับผูน้  าสตรี  (Institute for Women’s 
Leadership) จ านวน 500 คน ผลการศึกษาพบว่า ระบบพ่ีเล้ียงแบบเป็นทางการ ถูกระบุว่าเป็นกล
ยทุธท่ี์ส่งผลต่อการเล่ือนต าแหน่งท่ีมีประสิทธิผลมากท่ีสุด 

 Joy G. Bressler (2004) นกัศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยัเวอร์จิเนียคอมมอน
เวลท ์(Virginia Commonwealth University) ไดศึ้กษาเร่ืองการรับรู้ของพ่ีเล้ียงเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
แบบ    พ่ีเล้ียง: แรงจูงใจ ตน้ทุน ผลประโยชน์ เพศภาวะ และขอ้เสนอแนะส าหรับการเป็นพ่ีเล้ียง
ส าหรับอนาคต โดยใชว้ิธีการสมัภาษณ์เชิงลึก ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นสตรี 5 คน ชาย 5 คน ซ่ึงส่วนใหญ่มา
จากระดบัอุดมศึกษา ผลการศึกษาพบว่าผูใ้ห้ขอ้มูลระบุว่าประโยชน์ของระบบพ่ีเล้ียงมีน ้ าหนัก
มากกว่าตน้ทุน โดยตน้ทุนท่ีมีค่ามากท่ีสุดของการเป็นพ่ีเล้ียงคือเวลา ส าหรับองค์ประกอบของ
ความสมัพนัธแ์บบพ่ีเล้ียงท่ีประสบความส าเร็จและไม่ประสบความส าเร็จนั้นเก่ียวขอ้งกบัทั้งพ่ีเล้ียง
และผูไ้ดรั้บการดูแลช่วยเหลือในแง่ของคุณลกัษณะส่วนบุคคล รูปแบบของการท างานและค่านิยม
ส่วนบุคคลระบบ  พ่ีเล้ียงท่ีประสบความส าเร็จตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความสัมพนัธ์ท่ีมีขอบเขตท่ี
ชดัเจน การส่ือสารท่ีดีและการเคารพต่อความรู้ของพ่ีเล้ียงซ่ึงประสมประสานกบัความเต็มใจในการ
เรียนรู้ของผูไ้ดรั้บการดูแลช่วยเหลือ 

 Alice H. Eagly (2003) ศาสตราจารยแ์ห่งภาควิชาจิตวิทยามหาวิทยาลยันอร์ทเวสเทอร์น 
(Northwestern University) ประเทศสหรัฐอเมริกาไดว้ิเคราะห์อภิมานงานวิจยั 45 เร่ืองท่ีเปรียบเทียบ
ผูบ้ริหารชายและสตรีในองคก์รทางธุรกิจและองคก์รทางการศึกษาพบว่าผูบ้ริหารสตรีมีคุณลกัษณะ
เด่นชดัของความเป็นผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพ 
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 Marianne Coleman (2003) อาจารยอ์าวุโสแห่งคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัเลสเตอร์
ประเทศองักฤษ (Senior Lecturer, School of Education, University of Leicester) ไดเ้ขียนเร่ือง 
Gender in Educational Leadership ในหนังสือ Leadership in Education โดยสรุปว่าจากการศึกษา
งานวิจยัเก่ียวกบัสตรีและเอกสารต่างๆ พบคุณลกัษณะท่ีปรากฏเด่นชดั (Dominant Characteristics) 
ในการบริหารจดัการและรูปแบบภาวะผูน้  าของสตรีประกอบดว้ย  1) ความเป็นผูน้  าแบบร่วมมือ
ควบคู่กบัการเพ่ิมอ  านาจและการท างานเป็นทีม 2) การมุ่งเน้นการส่ือสาร 3) ความเป็นผูน้  าทาง
วิชาการ 

 Sherry Aaker (2003) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยัเทนเนสซ่ีสเตท 
(Tennessee State University) วิจยัเร่ือง “รูปแบบภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารสตรีในวิทยาลยัชุมชน        
เทนเนสซ่ี”  ผูใ้หข้อ้มลูประกอบดว้ย  คณบดี หวัหนา้ภาควิชา หัวหน้าฝ่ายงบประมาณผูอ้  านวยการ 
ผูจ้ดัการ ผูป้ระสานงาน และรองอธิการบดี  จากสภาวิทยาลยัชุมชน  (TennesseeBoard of Regents 
(TBR) Community Colleges) 13 แห่ง จ านวน 204 คน ผลการศึกษาพบว่าการฝึกอบรมภาวะผูน้  า
แบบเป็นทางการ เป็นตวับ่งช้ีส าคญัของทกัษะภาวะผูน้  าท่ีแข็งแกร่งและผูน้  าสตรีมีการปฏิบติัภาวะ
ผูน้  าในองคป์ระกอบของการกระตุน้จิตใจอยา่งมีนยัส าคญั ขอ้เสนอแนะท่ีไดคื้อการฝึกอบรมภาวะ
ผูน้  าแบบเป็นทางการมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหารสตรี 

 Valarie Eugenia Brown-Klingelhoefer (2003) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแห่ง
มหาวิทยาลยันอร์ทเทอร์น โคโลราโด (University of Northern Colorado) วิจยัเร่ือง “ความพึงพอใจ
ในอาชีพและการเลือกอาชีพของอธิการบดีสตรีผวิด าในสถาบนัระดบัอุดมศึกษาแบบองักฤษดั้งเดิม
ของรัฐท่ีจดัหลกัสูตร 4 ปี” โดยใชว้ิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นอธิการบดีมหาวิทยาลยั
สตรีผวิด าจ  านวน 3 คน ผลการคน้พบท่ีส าคญัคือ บทบาทของแม่แบบและพ่ีเล้ียงมีส่วนส าคญัในการ
ส่งเสริม สนบัสนุนใหอ้ธิการบดีวิทยาลยัและมหาวิทยาลยัผิวด าประสบความส าเร็จและยงัคงอยู่ใน
ต าแหน่ง 

 Michelle Oksana Rosynsky (2003) นกัศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยัรัทเจอร์ 
(Rutgers the State University of New Jersey -New Brunswick) วิจยัเร่ือง “ประสบการณ์ของสตรีท่ี
เป็นอธิการบดีวิทยาลยั: ประวติัชีวิตจากการบอกเล่า” โดยใชว้ิธีการสมัภาษณ์เชิงลึก ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็น
อธิการบดีสตรีจ านวน 4 คน ผลการศึกษาท่ีส าคญัพบว่า การสร้างเครือข่ายในท่ีท างาน และผ่านทาง
สมาคมทางวิชาชีพต่างๆ และความสมัพนัธก์บัพ่ีเล้ียงมีบทบาทส าคญั ในการประสบความส าเร็จใน
ต าแหน่งอธิการบดีวิทยาลยั และการคน้หาความสมดุลระหว่างความรับผดิชอบดา้นส่วนตวัและดา้น
อาชีพเป็นกลยทุธส์ าคญัท่ีท าใหส้ตรีสามารถกา้วสู่ต าแหน่งอธิการบดีไดส้ าเร็จ 

 Margaret Mary Brit (2002) นกัศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งโนวาเซาท์อีสเทอร์น (NOVA 
Southeastern University) วิจยัเร่ือง “ความมุ่งมัน่ผกูพนัต่อองค์การ เพดานแกว้ (The Glass Ceiling) 
และต าแหน่งบริหารในระดับอุดมศึกษาในนิวอิงแลนด์” ผูใ้ห้ข้อมูลประกอบด้วย  คณบดี               
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รองอธิการบดี อธิการบดี ผูอ้  านวยการ พนักงานวิทยาลยั จากวิทยาลยัและมหาวิทยาลยัใน 6 รัฐใน     
นิวอิงแลนด์ ผลการศึกษาพบว่าระบบพ่ีเล้ียงและการไดรั้บมอบหมายงานท่ีส่งเสริมการพฒันามี
ความสมัพนัธอ์ยา่งมีนยัส าคญัการกา้วหน้าในอาชีพของสตรีในต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัอุดมศึกษา
ใน  นิวอิงแลนด ์

 Patricia L. Bowyer-Johnson (2001) นักศึกษาระดับปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยั                 
อีสเทนเนสซ่ี สเตท (East Tennessee State University) ไดศึ้กษาเร่ืองบทบาทของระบบพ่ีเล้ียงใน
บันไดอาชีพของคณบดีและรองอธิการบดีสตรีในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐและเอกชนท่ีจัด
การศึกษาหลกัสูตร 4 ปีผูใ้หข้อ้มลูเป็นคณบดีและรองอธิการบดีสตรี ซ่ึงอยู่ใสถาบนัอุดมศึกษาของ
รัฐและเอกชนท่ีจดัการศึกษาหลกัสูตร 4 ปี จ านวน 15 คน ผลการศึกษาพบว่าสตรีส่วนใหญ่เคย
ไดรั้บการดูแลช่วยเหลือแบบพ่ีเล้ียงในระหว่างการประกอบอาชีพ 

 Willena Kimpson Price (2000) นกัศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยัคอนเน็กติกตั
(University of Connecticut) วิจยัเร่ือง  “การวิเคราะห์องคป์ระกอบของการเขา้สู่ต  าแหน่งอธิการบดี
ของสตรีแอฟริกนัอเมริกนัในวิทยาลยัและมหาวิทยาลยัท่ีจดัการศึกษาหลกัสูตร  4 ปีและไดรั้บการ
สนบัสนุนจากรัฐ และเป็นสถาบนัท่ีเป็นของคนผวิขาวโดยดั้งเดิม”  ผูใ้หข้อ้มลูคืออธิการบดีสตรีชาว
แอฟริกนั-อเมริกนั 4 คน  ผลการศึกษาพบว่าส่ิงส าคญัท่ีส่งเสริมการเป็นอธิการบดีสตรีคือ 1) ช่วงวยั
แรกเร่ิมของชีวิตซ่ึงไดซึ้มซบัความรักในการเรียนรู้จากพ่อแม่และความปรารถนาในการประสบ
ความส าเร็จในการศึกษาระดบัมหาวิทยาลยัและวิทยาลยั   2) เส้นทางของโอกาสส าหรับต าแหน่ง
ผูน้  า 3) โอกาสในการพฒันาความสมัพนัธแ์บบพ่ีเล้ียง 

 Terri Moore Brown (2000) นกัศึกษาปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยันอร์ทแคโรไลนาสเตท 
(North Carolina State University) วิจยัเร่ือง “อธิการบดีสตรีในวิทยาลยัอิสระท่ีไดรั้บการคดัเลือก : 
เส้นทางอาชีพ แฟ้มประวติับุคคล และประสบการณ์”  ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นอธิการบดีวิทยาลยัสตรีซ่ึง
คดัเลือกจากวิทยาลยัอิสระท่ีจดัการศึกษาหลกัสูตร 4 ปี ซ่ึงไดจ้ากฐานขอ้มูล The American Council 
on Education (ACE) Office of Women in Higher Education จ านวน 91 คน ผลการศึกษาพบว่า
โปรแกรมการพฒันาวิชาชีพระดับชาติมีประโยชน์มากในการพฒันาทางอาชีพส าหรับสตรีท่ี
ปรารถนาเป็นอธิการบดี 

 Sharon Diane Buddemeier (1998) นักศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยันอร์ท        
แคโรไลนาสเตท (North Carolina State University) วิจยัเร่ือง “อธิการบดีสตรีใวิทยาลยัชุมชน: 
อาชีพ บนัไดอาชีพ ประสบการณ์ และการรับรู้ในต าแหน่งอธิการบดี” ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นอธิการบดี
จ านวน  145 คน ในวิทยาลยัชุมชนของรัฐ  ซ่ึงเป็นสมาชิกของสมาคมวิทยาลยัชุมชนแห่งอเมริกา  
ผลการศึกษาท่ีส าคญัพบว่า ความสมัพนัธก์บัพ่ีเล้ียงมีความส าคญัยิง่ในอาชีพอธิการบดีของสตรีและ
การได้มาซ่ึงต าแหน่งอธิการบดีวิทยาลยัชุมชน  การมีส่วนร่วมในโปรแกรมการศึกษาต่อเน่ือง
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เก่ียวกับวิชาชีพมีส่วนช่วยในการพฒันาอาชีพของตนหรือมีส่วนช่วยในการได้มาซ่ึงต าแหน่ง
อธิการบดีในปัจจุบนั 

 Bernard M. Bass (1996) ไดด้  าเนินการส ารวจเก่ียวกบัประเด็นดงักล่าวระหว่างสตรีและ
ชาย โดยให้ผูใ้ห้ข้อมูลรายงานตนเอง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคือแบบวดัภาวะผูน้  าแบบพหุ
องคป์ระกอบ (MLQ) ขอ้มลูเก็บจากกลุ่มตวัอยา่ง 3 กลุ่ม ไดแ้ก่  กลุ่มท่ี 1 เป็นผูจ้ดัการระดบักลางข้ึน
ไปใน 50 ธุรกิจขนาดใหญ่   กลุ่มท่ี 2 เป็นหัวหน้างานระดบัตน้  และกลุ่มท่ี 3 เป็นหัวหน้าจาก
หน่วยงานท่ีไม่หวงัผลก าไร  หน่วยงานด้านการบริการสังคม หน่วยงานดา้นสุขภาพ หน่วยงาน
รัฐบาลและธุรกิจขนาดเลก็ ผลการศึกษาพบว่า ผูน้  าท่ีเป็นสตรีมีการแสดงออกในองค์ประกอบของ
ภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพบ่อยคร้ังมากกว่าผูช้าย แมว้่าขนาดอิทธิพล (Effect Sizes) จะค่อนขา้ง
เล็กแต่นับว่ามีความส าคญัยิ่ง ซ่ึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามองสตรีว่ามีประสิทธิผลและน่าพึงพอใจ
มากกว่าในฐานะผูน้  า 

 Jennifer L. Berdahl (1996) นักวิจัยแห่งภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลยัอิลลินอยส์ 
(Department of Psychology, University of Illinois at Urbana-Champaign) ไดศ้ึกษาเอกสารต่างๆ
เก่ียวกบัเพศภาวะ และไดส้รุปเป็นรูปแบบของเพศภาวะและภาวะผูน้  า  2 กลุ่มท่ีเช่ือมโยงกบัความ
เป็นชายและความเป็นหญิงคือแบบการเป็นตวัแทน และแบบการเอาใจเขามาใส่ใจเรา โดยท่ีลกัษณะ
เอาใจเขามาใส่ใจเราเป็นคุณลกัษณะท่ีเช่ือมโยงกบัผูน้  าสตรี 

 Beverly Alimo- Metcalfe  (1995) นกัวิจยัชาวองักฤษ วิจยัเร่ือง “การสร้างภาวะผูน้  าและ
การเพ่ิมอ  านาจของชายและสตรี” โดยใชว้ิธีการสมัภาษณ์ กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงสตรี 12 
คน ชาย 12 คนในศนูยบ์ริการสุขภาพแห่งชาติขององักฤษ (British National Health Service) พบว่า
ผูบ้ริหารสตรีสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นบนระดับท่ีเท่าเทียมกนัท าตวัให้เข้าพบไดโ้ดยง่าย  ซ่ึง
สามารถแลกเปล่ียนขอ้มลูส่วนตวัและตอบสนองอยา่งเห็นอกเห็นใจเป็นคนรู้สึกไวต่อความรู้สึก  มี
เวลาท่ีจะสังเกตความวิตกกงัวลของผูอ่ื้น  มีสติกบัผลกระทบของกิจกรรมต่อผูอ่ื้นซ่ึงเกิดจากการ
กระท าของตน ส่ือสารเพื่อสนบัสนุนความคิดเห็นของผูอ่ื้น ในขณะท่ีผูบ้ริหารชายใหค้วามส าคญักบั
การมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น มีความมัน่ใจในฐานะนักพูด มีความเป็นกนัเอง มีการส่ือสารสองทาง และ
สามารถส่ือสารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพกบัผูฟั้งในวงกวา้ง ส าหรับรูปแบบการท างานพบว่าผูบ้ริหาร
สตรีพดูถึงรูปแบบการท างานในทางบวกโดยให้ความส าคญักบัการสนับสนุน การเพ่ิมอ  านาจ การ
สร้างทีม การใชท้กัษะของผูอ่ื้นอยา่งสร้างสรรคเ์พื่อประโยชน์ต่อตวับุคคลและองค์การ  การเป็นคน
เขม้แข็งและสนบัสนุน เนน้เร่ืองการจดัการใหเ้กิด “ความรัก” ในองคก์าร ในขณะท่ีผูบ้ริหารชายให้
ความส าคญักบัการแรงผลกัดนัทางอาชีพ การให้ทิศทางวตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนในการท างานแก่
ผูร่้วมงานและใหค้วามส าคญักบัการจดัองคก์าร 
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 Bernard M.Bass และ Bruce J. Avolio (1994) น าเสนอผลงานวิจยัท่ีสร้างกระแสความ
สนใจเก่ียวกบัเพศภาวะและภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพเป็นอย่างมาก  การศึกษาคร้ังน้ีเพ่ือคน้หา
ค าตอบของค าถามท่ีว่า  ชายกบัสตรีมีสไตลภ์าวะผูน้  าอยา่งไรและแบบภาวะผูน้  ามีความแตกต่างกนั
ตามเพศหรือไม่ โดย Bernard M.Bass และ Bruce J. Avolio ไดน้ าเสนอผลการวิจยัไวใ้นบทความ
เร่ือง “ Shatter the Glass Ceiling: Women May Make Better Managers” ซ่ึงเป็นบทความท่ีตีพิมพใ์น
วารสาร “Human Resource Management” ในปี ค.ศ. 1994 โดยศึกษาผูบ้ริหารชายจ านวน 150 คน
และผูบ้ริหารสตรีจ านวน 79 คน ท่ีมีต  าแหน่งระหว่างต าแหน่งบริหารจดัการระดบัสูงและระดบัท่ี
สามใน 6 บริษทัจาก 500 บริษทัชั้นน าท่ีจดัอนัดบัโดยนิตยสารฟอร์จูนแห่งอเมริกา ผูบ้ริหารแต่ละ
คนจะถูกประเมินจากผูใ้ต้บังคับบัญชาระหว่าง  3-5 คน กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผูใ้ต้บังคับบัญชา
ประกอบดว้ยผูช้าย 582 คนและผูห้ญิง 219 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือแบบวดัภาวะผูน้  า
แบบพหุองคป์ระกอบ (MLQ) ผลการศึกษาพบว่า ไม่ว่าผูป้ระเมินผูบ้ริหารจะเป็นเพศหญิงหรือเพศ
ชายก็ไดข้อ้สรุปท่ีเหมือนกนัคือ ผูบ้ริหารสตรีโดยเฉล่ียถกูประเมินว่ามีประสิทธิผลสูงกว่าและน่าพึง
พอใจท่ีจะท างานให้มากกว่าในขณะเดียวกันผูบ้ริหารสตรีมีแนวโน้มท าให้ผูร่้วมงานเกิดความ
พยายามในการท างานเพ่ิมข้ึนมากกว่าผูบ้ริหารชาย ผูบ้ริหารสตรียงัได้รับการประเมินว่ามี
คุณลกัษณะภาวะผูน้  าแบบเปล่ียนสภาพสูงกว่าผูบ้ริหารชายใน 3 องคป์ระกอบคือ การมีอิทธิพลหรือ
ความเสน่หา การดลใจ และการมุ่งความสมัพนัธเ์ป็นรายคน ส าหรับในองคป์ระกอบของการกระตุน้
การใชปั้ญญานั้นถึงแมว้่าผูบ้ริหารสตรีจะไดรั้บการประเมินว่ามีคุณลกัษณะของการกระตุน้การใช้
ปัญญาสูงกว่าผูบ้ริหารชายแต่ความแตกต่างดงักล่าวไม่มากพอท่ีจะเช่ือถือได้ 

 Jacquelyn P. Robinson (1993) นักศึกษาระดบัปริญญาเอกแห่งมหาวิทยาลยัออเบิร์น  
(Auburn University) วิจยัเร่ือง  “ปัจจยัท่ีส่งเสริมการก าหนดต าแหน่งบริหารของสตรีในการบริหาร
จดัการระดบัอุดมศึกษา”   ผูใ้หข้อ้มูลเป็นผูบ้ริหารสตรีในมหาวิทยาลยัและวิทยาลยัท่ีจดัการศึกษา
หลกัสูตร 4 ปี ทางภาคใตต้อนกลางของอเมริกา เช่น อลาบามา เทนเนสซี มิซซิสซิปปีหลุยเซียนา 
เคนทกักี และอาร์คนัซอจ านวน 370 คน ประกอบดว้ย หัวหน้าภาควิชา จ านวน137 คน คณบดี
จ านวน 65 คน  รองอธิการบดี จ านวน 37 คน อธิการบดีจ านวน 11 คน ผลการคน้พบสะทอ้นว่าสตรี
ส่วนใหญ่ในการบริหารจดัการระดบัอุดมศึกษาใชก้ารสร้างเครือข่ายเพื่อช่วยให้ไดม้าซ่ึงต าแหน่ง
บริหารและยงัมีการใชก้ลุ่มวิชาชีพ องคก์ารวิชาชีพและภาคีหรือเพื่อนร่วมงานท่ีใกลชิ้ดเพื่อให้ไดม้า
ซ่ึงต าแหน่งปัจจุบนั สตรีแสวงหาโอกาสเพื่อสร้างเครือข่ายในการบริหารมากกว่าชาย  โดยโอกาส
ส าคญัของการสร้างเครือข่ายส าคญัคือ องค์การหรือชมรมทางสังคม กลุ่มการสร้างเครือข่ายแบบ
เป็นทางการ องคก์ารหรือกลุ่มทางวิชาชีพ 


