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บทคัดยองานวิจัย 

การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรี สังกัดสํานักงานอธิการบดี  
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 การวิจัยเรื่องการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรี สังกัดสํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ

ผูนําของผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน รวมทั้ง

ความตองการในการพัฒนาตนเองของผูบริหารสตรีซึ่งดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองในสังกัดสํานักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรจํานวน 5 คน ผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาของผูบริหารสตรี 

ตลอดจนการเขารวมประชุมบุคลากรของบางหนวยงาน โดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชงิคุณภาพ (Qualitative 

Research) โดยใชวิธีการสนทนากลุม การสัมภาษณรายบุคคล และการสังเกต สําหรับพื้นที่ที่ศึกษาใช

วิธีการเลือก  อยางเฉพาะเจาะจงในสํานักงานอธิการบดีมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เฉพาะวิทยาเขตบางเขน 

จังหวัดกรุงเทพมหานคร ดําเนินการศึกษาเอกสารและดําเนินการสัมภาษณรายบุคคลและจัดการสนทนา

กลุม ประกอบกับใชการสังเกตแบบไมมีสวนรวม รวบรวมขอมูลดวยการจดบันทึกและอัดเทป โดยใชแบบ

สัมภาษณที่มีโครงสรางเปนลักษณะคําถามปลายเปด โดยรวบรวมคําตอบนําไปวิเคราะหผลอิงจากแนวคิด

ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา รวมทั้งประมวลผลเกี่ยวกับความตองการใน

การพัฒนาตนเองของผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี  

 

 ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดีผูอํานวยการกองสวนใหญเริ่มตน

สายงานจากระดับปฏิบัติในสังกัดกองที่ดํารงตําแหนงอยู และทุกคนผานกระบวนการสอบคัดเลือกเพื่อ

บรรจุแตงตั้งตามระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท มี

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยระหวาง 17-27 ป  และไมเคยผานการอบรมดานการพัฒนาภาวะผู

นํามากอน เนื่องจากตองผานกระบวนการกลั่นกรองจากผูบริหารระดับหนวยงานและใชเงินจากตนสังกัด

ในการสนับสนุนและสงเสริมใหเขารับการอบรมหลักสูตรตางๆ เรียนรูวิธีการทํางานจากผูบริหารหรือ

ผูบังคับบัญชาของหนวยงาน หรือมคีวามรูและประสบการณการทํางานในอดีต และผูบริหารสตรีทุกคน

ตองการไดรับการพัฒนาตนเอง ในหัวขอที่เกี่ยวของกับหลักการบริหารงานและมีความตองการให

มหาวิทยาลัยฯ จัดทําแผนการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา และเร่ืองอื่นๆ ที่เกี่ยวของเพื่อสงเสริม สนับสนุน

ผูบริหารสตรีใหมีความรู ความสามารถ และประยุกตใชในการทํางานในฐานะที่เปนผูควบคุม บังคับบัญชา 

และริเริ่มกิจกรรมตางๆ ขององคการใหเปนไปตามเปาหมาย สําหรับผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชามีความ

คาดหวังใหผูบริหารสตรีเปนผูมีความรูความสามารถและตองการคนเกงมาเปนผูนํา  
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กติติกรรมประกาศ 

 
 การศึกษาวิจัย เร่ืองการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรี สังกัดสํานักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน (Leadership Traits Development of  Women  

Administrators under Kasetsart University’s office of the President  at Bangkhen Campus) นี ้เกิดจาก

ความสนใจและตระหนักในความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนทางวิชาการและการ

บริหารจัดการในสถาบันอุดมศึกษาซึ่งถือเปนหนวยงานที่เปดโอกาสและสงเสริมสนับสนุนใหเพศชาย

และหญิงมีความเทาเทียมกันในการทํางาน รวมทั้งเปนองคการที่มุงพัฒนาศักยภาพของบุคลากรที่

เทียบเคียงกันไดตามความรูความสามารถ ในบริบทของสังคมโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วเชนใน

ปจจุบัน สถาบันอุดมศึกษาจึงถือเปนกลไกที่สําคัญที่จะสนับสนุนใหประเทศสามารถแขงขันและเกื้อกูล

กันระหวางชายหญิงที่มีความรูความสามารถและสรางความรวมมือในการพัฒนาองคการและประเทศ

อยางมีคุณภาพและเกิดประสิทธิผล 

  นอกจากนี้ การที่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมีนโยบายในการพัฒนาบุคลากรทุกสายงาน 

สามารถทํางานรวมกันในทุกภาคสวนจึงนับเปนแนวทางหนึ่งในการยกระดับมาตรฐานคุณภาพของ

องคการ การเตรียมบุคลากรสตรีที่มีเปนจํานวนมากกวาบุรุษ เพื่อกาวสูการดํารงตําแหนงผูบริหาร

หนวยงานทุกระดับจะชวยใหมหาวิทยาลัยฯ มีกําลังคนที่เขมแข็งดานความรูความสามารถในการ

สงเสริมใหองคการเกิดความกาวหนาและมีพัฒนาการที่กาวกระโดดทันตอความเปลี่ยนแปลงใน

สภาวการณปจจุบัน ผูวิจัยขอขอบพระคุณ ศาสตราจารย ดร.ศุภมาศ  พนิชศักดิ์พัฒนา รองศาสตราจารย 

ดร.สุชาดา นันทะไชย ดร.กมล  สุดประเสริฐ และดร.พินิจ หนูเกตุ ที่กรุณาเปนผูทรงคุณวุฒแิละให

คําแนะนําในการศึกษาวิจัยอยางดียิ่ง ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี ้

 

 ขอขอบคุณผูอํานวยการกองทุกทานที่กรุณาสละเวลาอันมีคาใหความรวมมือในการให

สัมภาษณและใหขอมูลที่ครบถวนสมบูรณ ซึ่งผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวางานวิจัยนี้จะเปนประโยชนทั้งตอ

ผูบริหารและผูปฏิบัติงานทุกระดับในการเตรียมความพรอมและมีแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองเพื่อกาวสูการเปนผูนําองคการที่มีคุณภาพตอไป 

        

(นางสาวนีรนุช  ภาชนะทิพย) 
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บทที่ 1  
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

ในสภาวะสังคมปจจุบันซึ่งสตรีไดเร่ิมมีบทบาทในการออกทํางานนอกบานเพื่อชวยเหลือ

ครอบครัวและกาวเขาสูโลกของการทํางานมากขึ้น สิทธิสตรีไดรับการยอมรับจากสังคม 

ภาพลักษณของผูหญิงทํางานจึงเร่ิมชัดเจนขึ้นและเริม่เปนที่ประจักษวาบทบาทของผูหญิงในโลก

ของการทํางานนั้นมิไดยิ่งหยอนไปกวาเพศชายโดยเฉพาะอยางยิ่งทางดานการศึกษา ในประเทศไทย

ก็ไดใหความสําคัญกับบทบาทผูหญิงทํางานอยูไมนอย  ประกอบกับสตรีในปจจุบันมีการศึกษา

เพิ่มขึ้น และสภาพสังคมเปดโอกาสใหสตรีไดมีการพัฒนาตนเองทําใหสตรีกลายเปนสวนสําคัญใน

ดานโครงสรางประชากร และดานแรงงานของประเทศ  ซึ่งจะเห็นไดจากการที่สตรเีขามามีบทบาท

ในการเปนผูนําระดับกํานันหญิงคนแรกของประเทศไทย ไดแก นางมลิ เพ็งวงษ จากตําบลซาง 

อําเภอเซกา จังหวัดหนองคาย  (ประจวบ  วังใจ, 2536 : 9) และตอมาไดมีการแตงต้ังให นางจรัลศรี  

ทีปรัช ดํารงตําแหนงผูวาราชการจังหวัดนครนายก  ซึ่งเปนผูวาราชการจังหวัดสตรีคนแรกของ

ประเทศไทย ทําใหเห็นถึงความสามารถในการบริหารงานของสตรีในระดับจังหวัดโดยมีขอสังเกต

และขอวิจารณวาเนื่องจากจังหวัดนครนายกเปนจังหวัดเล็กไมมีความยุงยากในการบริหารงานดาน

การปกครองและปญหาสวนใหญของจังหวัดก็เปนปญหาดานการพัฒนามากกวาการปองกันและ

ปราบปราม แตอยางไรก็ดีนับเปนการเปดโอกาสใหผูหญิงไดแสดงความสามารถดานการบริหารใน

ฐานะผูนําซึ่งจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงคานิยมไทยที่คิดวาผูหญิงตองเปนชางเทาหลังเสมอไป     

(เดชา  ชาวนาวงษ, 2536 : 8-9)   

จะเห็นไดวาสังคมไทยไดใหโอกาสสตรีเทาเทียมกับบุรุษมากขึ้นในการเปนผูนําหรือ

ผูบริหารในดานตางๆ โดยขึ้นอยูกับสตรีเหลานั้นจะสามารถแสดงออกใหเปนที่ยอมรับไดหรือไมวา

ตนเปนผูมีความรูความสามารถ  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  มีการตัดสินใจที่ดี  มีความสามารถใน

การแสดงความคิดเห็น รวมถึงมีบุคลิกภาพที่สามารถเปนผูนําได อยางไรก็ตามไมมีแนวคิดทฤษฎี

ใดๆ ที่ชี้ชัดอยางสมบูรณวา  สตรีหรือบุรุษ จะมีความสามารถมากกวากันในการทํางานระดับ

บริหาร แตสิ่งที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือผูที่จะกาวสูตําแหนงบริหารในองคการจะตองมีความรู

ความสามารถเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญซึ่งมิอาจมองขามไปได เพราะการปฏิบัติงานไมวาเปนองคกร

ใด ๆ ยอมคํานึงถึงประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาปจจัยอื่น ๆ การที่จะแตงตั้งบุคคลใดขึ้นเปน

ผูบริหารองคการจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะนําความสําเร็จหรือความลมเหลวมาสูองคกรได  เนื่องจาก
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ประสิทธิภาพการบริหารการศึกษาและประสิทธิ ผลขององคการ  รวมทั้งความกาวหนาและความ

อยูรอดขององคการขึ้นอยูกับผูนํา ซึ่งสอดคลองกับ วิจิตร  วรุตบางกูร (2521 : 14-18) ที่มีความเห็น

วา ความสําเร็จหรือความลมเหลวของการศึกษานั้น ผูบริหารการศึกษานับเปนตัวแปรสําคัญ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในสังคมไทย คุณภาพและประสิทธิภาพของการศึกษามักแปรปรวนตามผูนํา

เสมอ ดังนั้นผูบริหารการศึกษาจึงควรเปนทั้งผูบริหารและผูนํา และการบริหารงานใน

สถาบันอุดมศึกษาปจจุบันมิไดยึดถือการบริหารแบบเกาที่เห็นวาตําแหนงทางการบริหารเปน

ตําแหนงสําหรับเพศชายเทานั้น  เพราะฉะนั้นจึงพบวาสถาบันอุดมศึกษาทั้งของรัฐและเอกชนใน

ปจจุบันมีการแตงตั้งสตรีใหเปนผูนําเทาเทียมกับบุรุษ  แตจากขอมูลของสํานักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา (สกอ.)ที่ผานมา พบวาจํานวนผูบริหารสตรีในระดับสูงสุดขององคกรโดยเฉพาะ

อยางยิ่งผูดํารงตําแหนงอธิการบดีของสถาบันอุดมศึกษายังมีจํานวนนอยกวาบุรุษมาก  ดังนั้น อาจ

กลาวไดวาบทบาทของสตรีในการทํางานโดยเฉพาะเรื่องภาวะความเปนผูนําที่เคยตกเปนบทบาท

ของผูชายมายาวนานในทุกๆ สังคมทั่วโลก ในปจจุบันไดมีการเปดโอกาสใหผูหญิงไดแสดงสิทธิ

และความรูความสามารถมากยิ่งขึ้นโดยเฉพาะอยางยิ่งในวงการศึกษา 

ในองคการทางการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูที่ไดรับการแตงตั้งใหมีอํานาจหนาที่

และความรับผิดชอบในภารกิจดานการจัดการศึกษาของสถานศึกษานั้นๆ ผูบริหารสถานศึกษา

จะตองดําเนินการและจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายทําใหสถานศึกษามีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

(เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ, 2525 : 49) ภารกิจดังกลาวจะครอบคลุมไปถึงพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการ

พัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพและมีสมรรถภาพที่เขมแข็ง  สามารถสรางรูปแบบการจัดการ

องคกรที่ดีและเอ้ือตอการปฏิบัติงาน ทําใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจวิธีการทํางานและกระบวนการ

ทํางานเพื่อใหงานสําเร็จโดยไดผลทั้งคุณภาพและปริมาณ  รวมทั้งมีบทบาทในการเสริมสราง

สัมพันธภาพที่ดีตอกันของสมาชิก  และสนับสนุนใหสมาชิกมีความไววางใจและยกยองนับถือซึ่ง

กันและกัน  และใหความรวมมือกับผูบริหารดวยดี (วิจิตร  วรุตบางกูร, 2521 : 15)   

การบริหารองคการทุกประเภทไมวาจะเปนองคการของภาครัฐหรือเอกชน  เปาหมาย

สําคัญอยูที่ประสิทธิผลของงานและความเจริญกาวหนาขององคการ  ในขณะเดียวกันก็จะตองรกัษา

กําลังคน และบรรยากาศการทํางานที่ดีไวดวย  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการสูงสุด

โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถาบันการศึกษาคือผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งเปนบุคคลที่มีบทบาทและ

ความสําคัญตอการดําเนินงานในฐานะที่เปนผูควบคุม บังคับบัญชา และริเริ่มกิจกรรมตาง ๆ ของ

องคการใหเปนไปตามเปาหมาย เปนบุคคลที่ประสานความรวมมือและกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา

แสดงถึงความสามารถสูงสุดเพื่อสรางผลงานอยางเต็มที่และเกิดประสิทธิภาพ  อาจกลาวไดวา

ความสําเร็จของการบริหารงานเปนผลมาจากความรวมมือระหวางบุคลากรในองคการภายใตการนํา
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ของผูบริหารในสถาบันการศึกษานั้นๆ นอกจากนีใ้นฐานะที่สังคมไดต้ังเปาหมายให

สถาบันอุดมศึกษามีหนาที่ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีคุณภาพในการประกอบอาชีพ

ระดับสูง ดังนั้นบทบาทของสถาบันอุดมศึกษาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนอีกเร่ืองหนึ่งที่

สําคัญในการพัฒนาประเทศใหเปนที่ยอมรับทั่วโลก รวมทั้งผูบริหารในสถาบัน อุดมศึกษาก็จําเปน

ยิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนาหรือเตรียมความพรอมที่จะกาวขึ้นสูการดํารงตําแหนงอยางเปนระบบ

และเหมาะสมตอไป 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรเปนหนึ่งในสถาบันการศึกษาของประเทศที่ใหความสําคัญและ

มุงสนองตอบความตองการของสังคมโดยมีการสงเสริม สนับสนุนและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง 

โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาศักยภาพและสงเสริมใหบุคลากรของหนวยงานมีการพัฒนาตนเองและ 

การเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถกาวสูตําแหนงที่สูงขึ้นตามความรูความสามารถอยางเทาเทียมกัน 

นอกจากนีม้หาวิทยาลัยเกษตรศาสตรยังมีนโยบายในการขยายโอกาสทางการศึกษาไปในหลายวิทยา

เขตเพื่อรองรับความตองการของทองถิ่นซึ่งมีการเรียนการสอนซึ่งปจจุบันรับนักเรียนเขาศึกษาใน 4 

วิทยาเขตโดยมีวิทยาเขตบางเขนเปนวิทยาเขตหลัก ซึ่งมีบุคลากรกลุมสายบริหาร สายวิชาการ สาย

สนับสนุนวิชาการและสายธุรการเปนจํานวนมากโดยมีการแบงแยกสวนราชการเปนกองและ

หนวยงานตางๆ ในแตละวิทยาเขตเพื่อดูแลรับผิดชอบการสนับสนุนงานดานการบริหารและการ

จัดการใหมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการขยายตัวของสถาบันซึ่งมีภารกิจหลัก 4 ดาน คือ การจัดการ

ศึกษา การวิจัย การบริการวิชาการ และการทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งภารกิจดังกลาวนี้จึงเปน

กรอบพื้นฐานที่ผูบริหารตองดําเนินการใหเปนไปดวยความกาวหนา  มีประสิทธิภาพ มีคุณธรรมและ

โปรงใส  ภายใตจิตสํานึกและความรวมมือของบุคลากรทุกฝาย อีกทั้งยังตองเสริมสรางความเปนเลิศ

ทางวิชาการใหเขมแข็งและใหเปนที่ยอมรับในระดับสากล ควบคูกับการรับใชสังคมไทยทุกระดับ

อาชีพ แนวทางการบริหารและพัฒนามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรในชวงระยะเวลา 5 ปที่ผานมา  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรจึงมีการติดตามผลการปฏิบัติงานทุกดานอยางตอเนื่อง  การปฏิบัติเพื่อ

บรรลุตามเปาหมายและพันธกิจที่กําหนดไว  มีกระบวนการติดตามผลอยางเปนระบบโดยเฉพาะ

อยางยิ่งดานการบริหารจัดการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร    มิไดขึ้นอยูกับสภาวการณเหมือนเชนใน

อดีต ทั้งนี้เนื่องจากเงื่อนไขและขอจํากัดตางๆ การบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรจึง

ตองคํานึงถึงการพึ่งพาตนเอง การบริหารและการจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  พรอมทั้ง

การปรับบทบาทของมหาวิทยาลัยใหสามารถตอบสนองความตองการของสังคมและของประเทศ

อยางกวางขวาง  ควบคูกับการผลิตทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนทรัพยากรที่สําคัญของประเทศ ใหมีความรู

ความสามารถ  มีคุณธรรมจริยธรรม มีจิตสํานึกและมีความรับผิดชอบตอสังคมและสวนรวม  
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จากการวิเคราะหสถานภาพของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรโดย สมศ.และจากผลการวิจัย

สถาบันพบวาเปนสถาบันการศึกษาที่มีจุดแข็งในดานทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความรูความสามารถ  มี

ศักยภาพในการพัฒนาวิชาการเปนอยางด ีมีวัฒนธรรมองคกรในการยกยองเชิดชูเกียรติอาจารยและ

บุคลากรที่ทําคุณประโยชน มี ICT ใหบริการเพื่อการเรียนรู มีการขยายโอกาสในวิทยาเขตตางๆ มี

ศูนยวิจัยเฉพาะทางที่หลากหลาย มีศูนยขอมูลสารสนเทศและเปนผูนําดานขอมูลการเกษตร ฯลฯ 

ซึ่งสอดรับกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 (2550-2554) มุงเนนการเตรียมคน

ใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบที่เกิดขึ้นโดยใชปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงควบคูกับ

การบูรณาการโดยมีคนเปนศูนยกลางการพัฒนา (ตอเนื่องจากแผน 8 และ 9) ซึ่งการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยนับเปนกลไกสําคัญที่มีคุณภาพเพื่อมุงพัฒนา “คน” ซึ่งเปนทรัพยากรที่สําคัญของ

ชาติ ใหมีความรูและมีคุณธรรม เพื่อรวมสรางความมั่นคงใหกับประเทศ ควบคูกับการบริหารงานที่

มีประสิทธิภาพและทันสมัย นอกจากนี้จากขอมูลของกองการเจาหนาที่ สํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เมื่อเดือนสิงหาคม 2550 พบวาปจจุบันมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มี

บุคลากรทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุนดานวิชาการและดานบริหารสวนใหญเปนเพศหญิงคิด

เปนรอยละประมาณ 60 สวนที่เหลือเปนเพศชายคิดเปนรอยละ 40 ดังนั้นจะเห็นไดวาปจจุบัน

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมีบุคลากรเพศหญิงที่มีโอกาสความกาวหนาในการดํารงตําแหนง

ผูบริหารระดับตางๆ เพิ่มมากขึ้นอันสืบเนื่องมาจากการไดรับการศึกษา ความรูและมีการพัฒนา

ทักษะความสามารถเพิ่มมากขึ้นตามลําดับและเน่ืองจากวิทยาเขตบางเขนเปนวิทยาเขตหลักที่มี

รูปแบบการบริหารจัดการแยกออกเปน 8 กองที่ดูแลรับผิดชอบดานงานสนับสนุนการบริหารและ

การสนับสนุนงานดานวิชาการ  ประกอบดวย กองกลาง  กองการเจาหนาที่ กองคลัง  กองแผนงาน  

กองบริการการศึกษา  กองวิเทศสัมพันธ  กองยานพาหนะอาคารและสถานที่  และกองกิจการนิสิต  

ซึ่งมีผูบริหารระดับกองในสํานักงานอธิการบดีที่เปนสตรจีํานวน 6 กอง คิดเปนรอยละ 75 สําหรับ 2 

กองที่เหลือไดแก กองยานพาหนะอาคารและสถานที่  และกองกิจการนิสิต มีผูอํานวยการกองเปน

เพศชายคิดเปนรอยละ 25 จึงเห็นไดวาโอกาสความกาวหนาในการดํารงตําแหนงผูบริหารของสตรี

จึงมีเพิ่มมากขึ้นโดยเฉพาะอยางยิ่งสตรีที่มีความรูความสามารถและมีคุณลักษณะที่เหมาะสม

สอดคลองตามระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2547 หรือฉบับกอนหนานี้ที่มีผล

บังคับใชและระเบียบวาดวยการเลื่อนระดับและบรรจุแตงตั้งผูอํานวยการกองซึ่งไดกําหนด

คุณสมบัติและเงื่อนไขการสอบคัดเลือกไวในเกณฑมาตรฐานเดยีวกัน  กระบวนการคัดเลือกทั้งการ

สอบขอเขียน การสอบสัมภาษณและการนําเสนอวิสัยทัศนตอคณะกรรมการที่ไดรับการแตงตั้งจาก

อธิการบดีจึงนาจะสะทอนใหเห็นถึงความสามารถและศักยภาพของสตรีที่จะกาวขึ้นเปนผูบริหาร

ระดับปฏิบัติการในสถาบันอุดมศึกษา 
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จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยมีความเชื่อวาภาวะผูนําของสตรีในสถาบันอุดมศึกษาใน

ทุกระดับเปนสิ่งที่สามารถสรางและพัฒนาไดหากไดรับการพัฒนาอยางเปนระบบ  ทั้งนี้เพื่อกาวสู

การเปนผูบริหารในสถาบัน การศึกษาซึ่งเปนที่ยอมรับในองคการซึ่งผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา

เกี่ยวกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรีในระดับปฏิบัติการ ไดแก ผูอํานวยการ

กองในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน ซึ่งเปนผูบริหาร

ระดับกลางที่มีบทบาทหนาที่ที่สําคัญในการสนับสนุนงานดานวิชาการ การบริหารและการจัดการ

ของมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธิภาพโดยศึกษาผูบริหารสตรีซึ่งควบคุมดูแลกองตางๆ ในสังกัด

สํานักงานอธิการบดเีฉพาะวิทยาเขตบางเขนซึ่งเปนวิทยาเขตหลักและมีรูปแบบการบริหารงานและ

โครงสรางองคกรที่มีลักษณะคลายคลึงกัน โดยมุงศึกษาวิจัยวาในปจจุบันผูอํานวยการกองในสังกัด

สํานักงานอธิการบดไีดรับการพัฒนาใหมีคุณลักษณะภาวะผูนําหรือไมอยางไร และความตองการ

ของผูอํานวยการกองในการพัฒนาคุณลักษณะผูนําของตนเองเปนอยางไร เพื่อเปนประโยชนในการ

สะทอนใหผูบริหารมหาวิทยาลัยไดทราบถึงความตองการในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของ

ผูบริหารสตรีในมหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร ที่ชัดเจนและเปนรูปธรรมมากขึ้น รวมทั้งเพื่อใชเปน

แนวทางในการสงเสริม การเตรียมความพรอมและการวางแผนในการพัฒนาผูบริหารอยางเปน

ระบบ นอกจากนี้เพื่อเปนการเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรทางการศึกษาที่เปนสตรใีหกาวสูการ

เปนผูนําหนวยงานในระดับผูอํานวยการกอง สังกัดสํานักงานอธิการบดีของมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตรที่เหมาะสมและจะกอใหเกิดความสําเร็จในการบริหารสถาบันอุดมศึกษาอยางมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตอไป 

 

คําถามการวิจัย 

 ผูบริหารสตรีซึ่งดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองในสังกัดสํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน ไดรับการพัฒนาใหมีคุณลักษณะภาวะผูนําหรือไมอยางไร และ

ความตองการของผูบริหารสตรีในการพัฒนาคุณลักษณะผูนําของตนเองเปนอยางไร 

 

วัตถุประสงคในการวิจัย 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหาร

สตรใีนสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน รวมทั้งความ

ตองการในการพัฒนาตนเองของผูบริหารสตรใีหสามารถปฏิบัติงานในฐานะผูอํานวยการกองได

อยางมีประสิทธิภาพ  
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 เพื่อไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรีในสังกัด

สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขนในปจจุบัน และความตองการใน

การพัฒนาตนเองของผูบริหารสตรีเพื่อนําไปวางแผนในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของ

ผูบริหารสตรีในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรไดอยางเหมาะสม  

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรีทุก

คนซึ่งดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  

วิทยาเขตบางเขนในป 2550 รวมจํานวน 5 คน ไดแก ผูอํานวยการกองกลาง  ผูอํานวยการกองการ

เจาหนาที่  ผูอํานวยการกองคลัง  ผูอํานวยการกองแผนงาน และผูอํานวยการกองวิเทศสัมพันธ  

ชวงเวลาในการเก็บขอมูลระหวางเดือนกันยายน 2550-เดือนตุลาคม 2550 

 

นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 

คุณลักษณะภาวะผูนํา  (Leadership  Traits) หมายถึง  ลักษณะเฉพาะที่มีอยูในตัวผูนําซึ่ง

เปนเครื่องหมายหรือสิ่งที่ชี้ใหเห็นถึงความคิดและการแสดงออกถึงความสามารถในการชุดจูงให

ผูอื่นปฏิบัติในสิ่งที่ผูนําตองการ  รวมทั้งความสามารถในการเขาใจถึงสภาพและความแตกตางของ

มนุษย  ความสามารถในการจูงใจและใหกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน  และ

ความสามารถในการแสดงพฤติกรรมการบริหารใหเหมาะสมกับสถานการณ 
 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร หมายถึง  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน 

กรุงเทพมหานคร 

ผูบริหารสตรใีนสังกัดสํานักงานอธิการบดี  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร หมายถึง  สตรทีี่

ดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขต

บางเขนเทานั้น 
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บทที่ 2 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา 

 ภาวะผูนําเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งในการบริหารและการจัดองคการทั้งของรัฐและ

เอกชนใหบรรลุวัตถุประสงคตามนโยบายขององคการ  

  The Webster Dictionary (Noah Webster 1968:801) ไดใหความหมายของผูนําวา ผูนําคือ 

บุคคลที่ทําหนาที่นํา ควบคุม บังคับบัญชาหรือเปนผูนํา เปนหัวหนาของกลุมหรือกิจกรรมน้ันๆ  

  คารเตอร วี กูด   (Carter V.Good 1959:313) ไดใหความหมายของผูนําไววา ผูนําคือ ผูที่

ไดรับการยกยอง หรือไดรับการยอมรับวาเปนผูมีความสามารถในการนําหมูคณะไปสูความสําเร็จ

ตามเปาหมายในการทํางาน 

  มอรเฟตและคณะ (Morpher and other 1967:122) ไดใหความหมายของการเปนผูนําวา 

หมายถึง อิทธิพลของการกระทํา พฤติกรรม ความเชื่อถือ และความรูสึกของบุคคลหนึ่ง ในระบบ

สังคมที่มีตออีกบุคคลหนึ่ง โดยที่ผูถูกกระทําเต็มใจยอมรับอิทธิพลนั้น ดังนั้น หัวหนาสถานศึกษา

จึงเปนผูกระทํา โดยมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการกระทํา ความเชื่อและความรูสึกของบุคคลใน

หนวยงานและเขาก็รวมมือและเต็มใจในการรับอิทธิพลนั้น ภายใตแนวคิดนี้จึงเห็นวามีผูนํามากมาย 

แตตางกันที่ระดับและชนิดของอิทธิพลที่มี ผูนําอาจมีตําแหนงหรือไมมีตําแหนงในหนวยงานนั้นก็

ได 

  ลอรช อาร เทอรรี (Terry 1960:5)  อธิบายการเปนผูนําวาคือ กิจกรรมที่มีอิทธิพลตอบุคคล

อื่นเพื่อใหเกิดความกระตือรือรนอยางจริงใจ เพื่อจุดมุงหมายของกลุม   

 ฮาโรลด  ดี  คูนตซ และไซริล โอ โดนเนลล (Harold D  Koontz and Cyril O Donnell 

1964:517) อธิบายวา การเปนผูนําหมายถึง การมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นใหปฏิบัติตามเพื่อบรรลุถึง

จุดประสงครวมกัน การเปนผูนําเปนวิธีการ (means) ของการสั่งการเพื่อใหกลุมไดบรรลุตาม

วัตถุประสงคแตขณะเดียวกันผูนําก็ไมเสียเอกลักษณเฉพาะตัวของตนเอง 

  เน่ืองจากมีผูนิยามคําวา ผูนํา ไวหลายทางและมีความขัดแยงกันบาง จึงมีผูนิยามการเปน

ผูนําในรูปของพฤติกรรม เนื่องจากผูนําตองแสดงพฤติกรรมที่แตกตางกัน ในสถานการณที่ไม

เหมือนกัน R.T.Morris และ M.seeman (อางใน Bernard M.Bass 1960:87-89) ไดแยกนิยามการเปน

ผูนําออกเปน 4 กลุม ดังนี้    
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 1.  สถานะ (Status)  กลุมนี้ถือวาการเปนผูนําเหมือนกับความสําคัญของตําแหนงของผูนั้น 

   2.  การยกยองนับถือ (Esteem) กลุมนี้ถือวาผูนําเปนที่รวมของความสนใจ เปนตัวแทนของ

กลุม การยกยองนับถือนี้จะชวยเปนเครื่องชี้ถึงความโนมเอียงในการเลือกผูนําทางสังคมดวย 

  3.  พฤติกรรม (Behavior) ตามแนวคิดของกลุมนี้ ผูนําคือบุคคลที่แสดงพฤติกรรมของการ

นํา เน่ืองจากบุคคลที่มีตําแหนงตางกัน ยอมมีพฤติกรรมของการนําไมเหมือนกัน 

  4.  อิทธิพล (influence)  การเปนผูนําคือการมีอิทธิพลเหนือคนอื่น และการชักนําใหคนอื่น

ปฏิบัติตามเพื่อบรรลุวัตถุประสงคในทางที่ดี 

  ฮาโรลด ดี คูนตซ และไซริล โอ โดนเนลล (Harold D.Koontz and Cyril O.’Donnel 

1964:518)  ไดใหแนวคิดที่จะนิยามการเปนผูนําไว 5 วิธี คือ 

  1.  ทําใหสมาชิกของกลุมมุงความสนใจไปที่คนบางคน และเอาบุคคลนั้นเปนศูนยกลาง

ของกิจกรรม 

  2.  บุคคลที่สามารถชี้แนะสมาชิกของกลุมใหไปสูจุดหมายปลายทางได 

  3.  บุคคลที่ไดรับการคัดเลือกจากสมาชิกของกลุมใหเปนหัวหนา 

 4.  บุคคลที่สามารถนํากลุมไปในทางที่ตองการ 

  5.  บุคคลที่มีคุณสมบัติเฉพาะอยาง   

   Daniel Katz and Robert L.Kahn (1966:301) ไดเสนอแนะวาการเปนผูนํานั้นมีความหมาย

สําคัญที่เกี่ยวของกับแนวคิด 3 ประการคือ 

  1.  เปนคุณสมบัติที่สําคัญของตําแหนง 

  2.  เปนคุณสมบัติของตัวบุคคล 

  3.  เปนการจําแนกแบบของพฤติกรรม 

 ฮาโรลด โอ โบเลส และ เจมส เอ. ดาเวนพอรต  (Harold O. Boles and James A. Davenport 

1975 : 154-155) เชื่อวาการเปนผูนํานั้น เปนกระบวนการ ไมใชการจําแนกแบบของพฤติกรรมหรือ

จําแนกลําดับชั้นของพฤติกรรม การเปนผูนําไมใชคุณลักษณะพิเศษ หรือสิทธิพิเศษของบุคคลที่เกิด

จากบุคลิกภาพหรือเกิดจากตําแหนง และการเปนผูนําก็ไมใชการรวมคนเขาเปนกลุม Boles และ 

Davenport เชื่อวา การเปนผูนําเปนกระบวนการ  (process) ที่บุคคลมีความคิดริเริ่มที่จะชวยใหกลุม

ไดกาวไปสูจุดประสงคซึ่งเปนที่ยอมรับกัน ชวยทําใหกลุมคนอยูไดและชวยใหคนในกลุมสม

ปรารถนาในสิ่งที่ตองการ โดยที่สิ่งที่ตองการน้ันเปนตัวกระตุนใหเขาเขามารวมเปนสมาชิกของ

กลุม และเห็นวาตามแนวคิดนี้ การเปนผูนําเปนกระบวนการที่ประกอบดวยหนาที่สําคัญ 3 ประการ

คือ 
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  1.  ทําใหกลุมบรรลุจุดประสงค 

  2.  ทําใหกลุมอยูตอไปได 

  3.  ทําใหสมาชิกของกลุมสมหวังในสิ่งที่ตองการ    

  ทางดาน ราลฟ  เอ็ม สตอกดิลล  (Ralph M.Stogdil 1974:7-15)  สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการ

เปนผูนํานั้น พอสรุปเปนหัวขอใหญ ๆ ไดดังนี้  

  1.  การเปนผูนําคือศูนยกลางของกระบวนการกลุม  การเปนผูนําตามแนวคิดนี้ถือวาเปนจุด

ศูนยกลางของกระบวนการกลุม เปนศูนยรวมของอํานาจ เปนศูนยรวมของความรวมมือ เปน

ศูนยกลางของกิจกรรมทั้งหลาย เปนผูมีตําแหนงสูงในกลุมนี้ และเปนผูนํากําหนดจุดมุงหมายและ

กิจกรรมตางๆ  

  2.  การเปนผูนําคือบุคลิกภาพและผลของมัน ตามแนวคิดนี้ถือวา ผูนําเปนผลของ

บุคลิกภาพผูนําจะตองมีบุคลิกภาพและลักษณะพิเศษแตกตางจากคนอื่น เปนที่นายกยองนับถือ นา

ใหความรวมมือ 

  3. การเปนผูนําคือศิลปะของการทําใหเกิดความยินยอม ตามแนวคิดของกลุมนี้ถือวาการ

เปนผูนําเปนศิลปะของผูนําที่จะทําใหผูตามยินยอมใหความรวมมือ เชื่อฟง ยกยอง และมีความ

จงรักภักดี  และเปนศิลปะที่จะทําใหผูอื่นกระทําสิ่งที่ผูนําตองการ  

  4.  การเปนผูนําคือการใหอิทธิพล (Exercise of influence) ตามแนวคิดนี้ถือวา การเปนผูนํา

ก็คือ การมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน และใหคนอื่นปฏิบัติตามเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมาย มีอิทธิพลตอ

กิจกรรมของกลุมในความพยายามที่จะสรางจุดมุงหมาย และทําใหบรรลุจุดมุงหมาย การมีอิทธิพล

เหนือคนอื่นในที่นี้ไมจําเปนตองใชอํานาจบังคับหรือขมขู 

  5.  การเปนผูนําก็คือการกระทําหรือพฤติกรรม กลุมนี้พยายามนิยามการเปนผูนําในรูปของ

การกระทําหรือพฤติกรรม เชน ถือวาการเปนผูนําก็คือพฤติกรรมของบุคคลขณะที่นํากิจกรรมกลุม

ประสาน งานการทํางานของกลุม ซึ่งอาจเกี่ยวกับการสรางความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน การ

ยกยองหรือตําหนิสมาชิก การแสดงความสนใจในสวัสดิการของสมาชิก เปนตน  

  6.  การเปนผูนําคือรูปแบบของการเกลี้ยกลอม  (Persuasion) แนวคิดนี้เชื่อวา การเปนผูนํา

เปนศิลปะในการเกลี้ยกลอมบุคคลใหรวมมือในการปฏิบัติภารกิจใหบรรลุวัตถุประสงค เปนการ

เกลี้ยกลอมใหคนอ่ืนทําตาม มิใชการขมขู บังคับ หรือใชอํานาจ  

  7.  การเปนผูนําคือความสัมพันธของพลังอํานาจ (Power relation)  กลุมนี้ใหแนวคิดวาการ

เปนผูนําก็คือ ความแตกตางของพลังอํานาจระหวางผูนํากับผูตาม ผูนํายอมใชพลังอํานาจทางหนึ่ง

ทางใดใหผูตามปฏิบัติตาม  
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  8. การเปนผูนําคือเคร่ืองมอืเพื่อการบรรลุจุดประสงค แนวคิดของกลุมนี้เชื่อวา การเปนผูนํา

เปนเครื่องมือที่มีคายิ่งอยางหนึ่งในการทํางนใหกลุมไดบรรลุจุดมุงหมาย  และทําใหสมาชิกมีความ

พึงพอใจผูนําจะตองจัดสถานการณในการทํางานโดยประหยัด ทั้งการลงทุนและเวลา และหาวิธีการ

ที่จะสนองความตองการของสมาชิก  

  9.  การเปนผูนําคือผลของปฏิสัมพันธ (Interaction)  การเปนผูนํามิใชสาเหตุหรือการ

ควบคุมแตเปนผลของการกระทําของกลุม การเปนผูนําเปนกระบวนการที่บุคคลกระตุนซึ่งกันและ

กันมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกนั การเปนผูนําจึงเปนผลของปฏิสัมพันธของสมาชิกของกลุม  

  10.  การเปนผูนําคือความแตกตางของบทบาท ในสังคมใดๆ สมาชิกแตละคนมีบทบาท

หนาที่ตางกัน ผูบังคับบัญชาจะตองแสดงบทบาทของผูนํา ซึ่งแตกตางจากบทบาทของผูตาม  ตาม

แนวคิดนี้ เนนใหเห็นวาผูนําจะตองมีบทบาทอยางไรบาง  

  11.  การเปนผูนําคือมีความริเริ่มในการงาน การเปนผูนํามิใชการมีตําแหนงหนาที่โดยไม

กระตือรือรน แตการเปนผูนําเปนกระบวนการที่ตองการคิดริเริ่ม และหาทางบํารุงรักษากิจกรรมที่

ปฏิบัติภารกิจที่สําคัญของผูนํา ตามแนวคิดนี้ก็คือ ตองมีความริเริ่มทั้งความคิดและการกระทํา ชวย

บํารุงรักษาโครงสรางของหนวยงาน กอใหเกิดปฏิสัมพันธเพื่อที่จะบรรลุจุดประสงคที่วางไว  

  กิติ  ตยัคคานนท  (2529:29) กลาวถึงผูนําและภาวะผูนํา ไวดังนี้  

  1.  ผูนําคือผูที่มีศิลปะที่สามารถมีอิทธิพลเหนือคนอื่นและนําบุคคลเหลานี้ไปโดยเขาให

ความไววางใจและเชื่อใจอยางเต็มที่ พรอมทั้งใหความเคารพนับถือ ใหความรวมมือ และมีความ

มั่นใจในตัวผูนําอยางจริงจัง  

  2.  ภาวะผูนําคือศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคล

อื่นในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานาจการโดยใชกระบวนการสื่อความหมายใหรวมมือ

กับตน ดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว  

  3.  มนุษยทุกคนมีภาวะผูนําติดตัวมาแตกําเนิด และไดรับการปรุงแตงโดยการอบรมสั่ง

สอนกับการศึกษา ทําใหเกิดภาวะผูนําพื้นฐานขึ้นในตัวผูนั้น สิ่งแวดลอมตางๆ สามารถทําใหภาวะ

ผูนําพื้นฐานนั้นแปรเปลี่ยนไปไดอีกในทางดีขึ้น หรือเลวลงได  

  4.  การแบงประเภทของผูนํามีหลายวิธีตามลักษณะตางๆ ไดแก ลักษณะการปฏิบัติการ

ลักษณะของพฤติกรรม ลักษณะการบริหารงาน และทฤษฎี 3 มิติ ของเร็ดดิน  

  5.  คุณลักษณะที่สําคัญของผูนําที่ดีคือการเปนผูที่มีศีล สติ สมาธิ และปญญา  

  6.  การตําหนิติเตียนเปนพฤติกรรมที่ไมดี ไมมีใครชอบ ทําใหเกิดปฏิกิริยาตางๆ แตก็จําเปน

ที่จะตองกระทําในบางโอกาส จึงตองกระทําอยางมีเทคนิคที่จะทําใหผูถูกตําหนิไมโกรธหรือมีความ

ไมพอใจนอยที่สุด  
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  กลาวโดยสรุป ภาวะผูนํา คือศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใช

อิทธิพลตอบุคคลอื่น ผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา ในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและ

อํานวยการ โดยใชกระบวนการสื่อความหมายหรือการติดตอกันและกัน ใหรวมใจกับตนดําเนินการ

จนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว การดําเนินการจะเปนไป

ในทางดีหรือชั่วก็ได ฉะนั้น ไมวาคนนั้นจะเปนอธิบดี ประธานกรรมการ ผูอํานวยการ หรือผูจัดการ

บริษัท แตละคนจะตองมีภาวะผูนําทั้งนั้น ซึ่งมีลักษณะของผูนําที่มีรูปแบบตางๆ กัน  

 สมพงษ  เกษมสิน (2526 :221) ผูนําคือ หัวหนาของหนวยงานหรือผูบงัคับบัญชาสูงสุดใน

หนวยงานนั้นนั่นเอง โดยเฉพาะผูนําในทางการบริหารงาน (Administrative Leadership) แลว จะ

ประจักษชัดวาผูนําขององคการหรือหนวยงานคือ ผูบังคับบัญชาสูงสุดของหนวยงานนั้น ๆ 

พิจารณาผูนําในแงของกลุม ผูนําคือ ผูที่บริหารงานของกลุม โดยทําหนาที่เกี่ยวกับการอํานวยการ 

การจูงใจ การริเริ่ม การประนีประนอมและการประสานงาน สําหรับการศึกษาของกลุมพฤติกรรม

นั้น จะเนนความสําคัญของภาระหนาที่ของผูนําเกี่ยวกับการวินิจฉัยสั่งการเปนสวนใหญ พฤติกรรม

ของผูนําดําเนินไปไดก็โดยอาศัยอํานาจหนาที่และอํานาจบารมีเปนเคร่ืองมือ ทั้งในลักษณะที่เปน

แบบพิธีการ (Formal) และไมเปนพิธีการ (Informal) ทั้งนี้เพื่อกอใหเกิดพลังรวมของกลุม มุงใหการ

ดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

 ภาวะผูนํา  คือ ความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอื่นหรือผูใต 

บังคับบัญชา ในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการสื่อความหมาย

หรือการติดตอกันและกัน เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน ใหรวมใจกับผูนําดําเนินงานจนกระทั่ง

บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว ฉะนั้น ไมวาคนนั้นจะเปนผูบริหาร

ระดับใด แตละคนจะตองมีภาวะผูนําทั้งนั้น ซึ่งลักษณะของผูนํามีรูปแบบแตกตางกัน ไดแก แบบ

เสรีนิยม แบบเกื้อกูลหรือแบบใชพระเดชพระคุณ แบบเผด็จการ รวมไปถึงแบบประชาธิปไตย  

 เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 98-99) กลาววา ผูนํา (Leader) คือ บุคคลที่มีบทบาทหรือมี

อิทธิพลตอผูอ่ืนในองคการหรือหนวยงานไมวาจะเปนความคิดหรือพฤติกรรมการทํางาน สวนการ

เปนผูนําหรือภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการวางแผน การจัดองคการ การ

สื่อสาร การแกปญหา การตัดสินใจและการจูงใจใหผูอื่นปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายของ

องคการ  

   จากขอคิดดังกลาวอาจสรุปไดอีกวา ผูนํา (Leader) คือ ผูที่มีบุคลิกลักษณะ คุณสมบัติเดน

กวาผูอื่นในกลุม และมีอิทธิพลมากกวาบุคคลอื่นๆ ในหนวยงาน ทั้งสามารถสรางความมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหเกิดขึ้นแกหนวยงานนั้นๆ ได ดังนั้น ผูนํา จึงหมายถึงบุคคลใด

บุคคลหนึง่ซึ่งรับบทบาทเปนผูบริหารประสานประโยชนในกลุมเสมือนเปนสัญลักษณของกลุม ซึ่ง
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มีอิทธิพลและอํานาจสามารถบังคับบัญชาบุคคลในกลุมใหปฏิบัติงานจนบรรลุผลตามเปาหมายที่

กําหนดไวได  

  สวนภาวะผูนํา หรือ ความเปนผูนํา (Leadership) หมายถึง คุณสมบัติสวนตัวเฉพาะของผูนํา

ที่แสดงออกซึ่งพฤติกรรม ความสามารถในการบริหารตามทฤษฎีกระบวนการบริหาร 

(Administrative Theory) และความมีอิทธิพลในการนําผูอื่นไดในสถานการณตางๆ เพื่อมุงสูความมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของหนวยงาน  

  ความเปนผูนํามีผลกระทบตอสิ่งอื่นๆ หลายอยาง ถาหัวหนาหรือผูบริหารเปนผูที่มีความ

เปนผูนําในตัว กิจการงานของหนวยงานก็จะดําเนินไปไดโดยเรียบรอยราบรื่นและกาวหนา ตรงกัน

ขามถาหัวหนาหรือผูบริหารขาดความเปนผูนําในตัว ก็จะเกิดผลเสียหายตางๆ หลายประการ ทั้งนี้

เพราะผูนําเปนตัวการแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ภายในหนวยงาน พฤติกรรมความเปน

ผูนําจึงมีผลไปถึงผลผลิตขององคการ ความพึงพอใจ ขวัญและกําลังใจ ความจงรักภักดีตอ

หนวยงาน ความกระตือรือรน การบูรณาการ ฯลฯ ของผูรวมงานดวยอยางหลีกเลี่ยงไมได ซึ่งความ

เปนผูนําจะมีลักษณะสําคัญ คือ 

  1.  ดานคุณสมบัติสวนตัวของผูนํา ไดแก ผูนําที่มุงแสวงหามรรควิธีที่จะนําผูรวมงานให

บรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานตามที่กําหนดไว  

  2.   การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมในดานตางๆ เชน ความสัมพันธกับผูรวมงาน

ความสามารถในการตัดสินใจ ฯลฯ เพื่อกอใหเกิดผลในแงของความมีอิทธิพลตอผูรวมงาน  

  3. สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปผูนําที่มีความเปนผูนําสูงจึงตองสามารถแสดงบทบาทใน

การนําดวยบารมี และความมีอิทธิพลเหนือกลุมบุคคลอื่นไดในทุกสถานการณ  

  4.   ความเปนผูนําเปนสิ่งที่ฝกฝนอบรมใหเกิดขึ้นไดจากประสบการณ การเรียนรู ดังเชน

ผูนําที่สําเร็จการอบรมจากสถาบันพัฒนาผูบริหาร หรือผูนําที่ผานการอบรมในสาขาวิชาเฉพาะ มี

ความรูใน Technical skill เปนที่ยอมรับของกลุม เปนตน  

  5.  ความเปนผูนําที่ดี จะตองสามารถสรางความจงรักภักดีตอหนวยงาน ความพึงพอใจการ

ใชศักยภาพอยางเต็มที่ใหเกดิขึ้นแกผูรวมงานไดจนสามารถสรางทีมงานไดอยางมั่นคง  

  สําหรับการเกิดภาวะผูนําแหลงที่มาของผูนํานั้น โดยขอเท็จจริงแลวผูที่จะไดรับความ

ยินยอมใหเปนผูนําไดอาจมาจากหลายทาง ซึ่งแนวทางหนึ่งที่สําคัญคือ การไดรับการฝกฝน อบรม 

และศึกษามาอยางดีเปนการเฉพาะสาขา  

  ผูนํากับการบริหาร (Leaders and Administrators) ผูนํากับผูบริหารน้ันอาจจะเปนคนๆ 

เดียวกัน หรือคนละคนก็ได ลักษณะที่ตางกันอยูเล็กนอยระหวางผูนํากับผูบริหาร คือ ผูนํามักเปน

ตัวการสําคัญที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตางๆ ในหนวยงานไดงาย ทั้งนี้เพราะเปนผูมีอิทธิพล
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เหนือจิตใจบุคลากรอื่นจํานวนมาก และไมจําเปนตองรับผิดชอบตําแหนงสูงๆ สวนผูบริหารนั้นใน

ฐานะที่ดํารงตําแหนงบริหาร จึงทําใหตองคิดทบทวนใหมากกอนที่จะเปลี่ยนแปลงอะไรลงไป 

ผูบริหารมุงรักษาความมั่นคงของหนวยงาน มีหนาที่โครงการ กําหนดกฎเกณฑ และระเบียบปฏิบัติ

ตางๆ รวมทั้งกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของงานทุกอยางในหนวยงาน หรืออาจจะกลาวอีก

นัยหนึ่งก็คือ ผูนําเปนผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ แตผูบริหารเปนผูรักษาความมั่นคงของ

หนวยงาน (Maintaining organization security) จึงไมชอบการเปลี่ยนแปลง องคการหรือหนวยงาน

ทุกประเภทควรมีทั้งผูบริหารและผูนํา ซึ่งอาจจะเปนคนๆ เดียวกัน หรือตางคนกันก็ได กิจกรรม

ตางๆ ขององคการหรือหนวยงานจึงจะเจริญกาวหนาบรรลุจุดมุงหมายขององคการ ซึ่งเปนที่

ประจักษแลววา ความสามารถและประสิทธิภาพขององคการจะดีหรือไมเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับ

คุณสมบัติของผูนําและผูบริหารในองคการ และลักษณะพฤติกรรมที่ยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติใน

องคการจะเปนอยางไรยอมขึ้นอยูกับอิทธิพลทางพฤติกรรมของหัวหนางาน ผูบริหารหรือผูนํา หาก

ผูนําเปนคนดีมีความรู มีจริยธรรม และมีความสามารถสูงแลว งานยอมดําเนินไปอยางมี

ประสิทธิภาพ สูจุดมุงหมายที่วางไวทุกประการ  

  สําหรับการบริหารงานนั้น ผูนําหรือผูบริหารจะปฏิบัติตนดุจตัวจักรสําคัญในการประสาน

บทบาทของผูใตบังคับบัญชาใหมีการรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ โดยแสดง

พฤติกรรมออกมาใน 2 ลักษณะควบคูกันไป คือ ลักษณะที่คํานึงถึงงานเปนสําคัญ ซึ่งเรียก

พฤติกรรมลักษณะนี้วา พฤติกรรมแบบมุงงาน (Initiating structure) และลักษณะที่คํานงึถึงคน หรือ

ผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ ที่เรียกวา พฤติกรรมผูนําแบบมุงสัมพันธประสานประโยชน 

(Consideration) ซึ่งถาผูบริหารมพีฤติกรรมผูนําทั้งสองแบบผสมผสานกันอยูในตัวผูบริหารมาก

เทาใดแลวจะเปนผูบริหารที่ดีที่สุด 

 

บทบาทและหนาที่ของผูนํา (Leadership Roles)  

   ผูนําที่มีบทบาทและหนาที่อยางมากมาย เร่ิมตั้งแตงานบริหารขั้นต่ําสุดจนถึงขั้นสูงสุดของ

องคการ ผูนําในกลุมที่ชอบเผดจ็การอาจมีบทบาทหนาที่อยางหนึ่ง แตผูนําในกลุมที่ชอบ

ประชาธิปไตยอาจมีบทบาทและหนาที่อีกอยางหนึ่ง ดังคํากลาวของนักการศึกษาตอไปนี้  

  โรเบอรท จี วอลล และ ฮัก ฮาวคินส (Robert G.wall and Hugh Hawkins. 1964 : 394) ได

กลาววา ผูนําที่ดีนั้นตองปฏิบัติภารกิจสําคัญหลายประการ ดังตอไปนี้   

1. เปนนักบริหารที่ดี (Good executive) 

2. เปนผูวางนโยบาย (Policy maker) 

3. เปนผูวางแผน (Planner) 
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4. เปนผูเชี่ยวชาญ (Expert)  

5. เปนผูแทนของกลุมในการติดตอภายนอก (External group representative) 

6. เปนผูรักษาสัมพันธภาพระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา (Control of 

internal ralationship) 

7. เปนผูใหคุณและโทษ (Purveyor rewards and punishments) 

8. เปนอนุญาโตตุลาการ (Arbitrator) 

9. เปนสัญลักษณของสมาชิก (Group symbol) 

10. เปนแบบอยางที่ดี (Exemplar) 

11. เปนนักอุดมคติ (Ideologist) 

12. เปนผูยอมรับผิดชอบในการปฎิบัติงานในองคการ (Scapegoat) 

  อยางไรก็ตามบทบาทและหนาที่ของผูนําทุกแบบก็มีบางประการที่สอดคลองตองกัน

บทบาทและหนาที่ของผูนําและผูบริหารจะแตกตางกันไปโดยลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบ 

หนาที่ดังกลาวก็ขึ้นอยูกับลักษณะของกลุมคนที่เขานําทีม การวางตน การปฏิบัติงานและบุคลิกภาพ

ของผูนําและผูบริหาร จึงเปรียบเสมือนเปนกระจกเงาบานใหญสองใหเห็นถึงลักษณะของสมาชิก

ในกลุมโดยสวนรวมที่เขาไดเปนผูนําหรือผูบริหารองคการนั้นๆ 

 ปจจุบันไดมีการกลาวถึงความแตกตางระหวางบทบาทผูนําและผูบริหารวาแตกตางกัน

อยางไรทั้งนี้บทบาทของผูนําจะแตกตางกับผูบริหารและไมจําเปนตองเปนบุคคลคนเดียวกันหรือ

เหมือนกัน  พิจารณาจากคุณลักษณะประการหนึ่ง  คือ  ผูบริหาร  (manager)  จะเกี่ยวของกับการ

บริหารงานเดิม  ซ้ําแลวซ้ําอีก  เปนงานประจํา  และมีจุดมุงหมายเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยาง

ถูกตอง  (do  things  right)  ความมีประสิทธิภาพ  (efficency)  ในการใชทรัพยากรใหบรรลุจุดหมาย

ขององคการไดดี  โดยสวนใหญผูบริหารเปนผูที่อยูในตําแหนงแบบเปนทางการ  เกี่ยวของกับการ

บริหารงานที่เปนงานประจํา  เนนการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  (Kim  Mijeong,  1997)  สวน

บทบาทผูนําจะเปนผูที่มีความสามารถพิเศษ  (charisma)  สูง  มุงการเปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรม  

มองอนาคตที่ยาวไกล  และความพัฒนากาวหนาขององคการ  เนนความมีประสิทธิผลขององคการ  

หากผูบริหารที่มีตําแหนงแบบทางการมีคุณลักษณะของความเปนผูนําดังกลาวอยูดวย  จะทําใหเปน

ผูบริหารที่ศักยภาพที่สมบูรณ  เปนทั้งผูนําแหงการจัดการ  (transactional  leader)  และผูนําแหงการ

เปลี่ยนแปลง  (transformational)  ,  (McCauley  C.D  and  others,  1998) 

 อยางไรก็ตามการยอมรับบทบาทของบุคคล  (Role  Acceptance)  จะเกิดขึ้นเมื่อมีความ

สอดคลองของบทบาทตามความคาดหวังของสังคมและบทบาทที่ตนเองรับรูอยู การยอมรับบทบาท

เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความเขาใจในบทบาท และการสื่อสารระหวางสังคมและบุคคลนั้น ทั้งนี้
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เพราะบุคคลไมไดยินดีรับบทบาททุกบทบาทเสมอไปแมวาจะไดรับการคัดเลือกหรือถูกแรงผลักดัน

จากสังคมใหรับตําแหนงและมีบทบาทหนาที่ปฏิบัติก็ตาม เพราะถาหากบทบาทที่ไดรับนั้นทําให

ไดรับผลเสียหายหรือเสียประโยชนโดยเฉพาะอยางยิ่งถาขัดแยงกับความตองการ (Role Conflict) 

หรือคานิยมของบุคคลนั้น ผูครองตําแหนงอยูก็พยายามหลีกเลี่ยงไมยอมรับบทบาทนั้นๆ การปฏิบัติ

ตามบทบาทหนาที่ของบุคคล (Role Rerformance) เปนบทบาทที่เจาของสถานภาพแสดงจริง 

(Actual Role) ซึ่งอาจจะเปนการแสดงบทบาทตามที่สังคมคาดหวังหรือเปนการแสดงบทบาทตาม

การรับรูและตามความคาดหวังของตัวเอง การที่บุคคลจะปฏิบัติตามบทบาทที่ได ดีเพียงใดนั้นก็

ขึ้นอยูกับระการยอมรับบทบาทนั้นๆ ของบุคคลที่ครองตําแหนงอยูซึ่งเนือ่งมาจากความสอดคลอง

กันของบทบาทตามความคาดหวังของสังคม และการรับรูบทบาทของตนเอง 

Stewart, G.L., Many, C.C. and Sims, H.P.(1999) ไดใหความหมายของบทบาทภาวะผูนํา

กับการสรางทีมงานไววา บทบาทการแบงผูนําตามพฤติกรรม (Leadership behavior)  ผูนํานอกจาก

แบงตามวิธีการที่ไดมา เชนโดยแตงตั้งหรือเลือกตั้งแลว ยังแบงเปนประเภทไดตามพฤติกรรมที่ผูนํา

คนนั้นแสดงออก เชน การแสดงถึงความหาวหาญในการปกปองคนของตนดวยและผูอื่น หรือผูนํา

ที่สอนและใหกําลังใจทีมงาน หรือผูนําแบบนักปลุกเราใจที่สามารถพูดโนมนาวใหฝูงชนเกิดแรงดล

ใจคลอยตามวิสัยทัศนของตนเปนตน ทั้งนี้เพราะผูนําจะมีประสิทธิผลไดนั้น จะตองปรับบทบาทให

สอดคลองกับแตละสถานการณและความจําเปนที่เกิดขึ้นแตละกรณีไดดี ดังนั้น พฤติกรรมของผูนํา

จะเกี่ยวของกับ  

3 เร่ืองสําคัญ คือ  

(1) มุงงาน 

(2) มุงคน   

(3) เขาใจสถานการณและรูจักปรับบทบาทตนเองใหเหมาะสม 

พฤติกรรมผูนํา 

 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมของผูนําสะทอนใหเห็นวามีการแบง

ประเภทพฤติกรรมผูนําเปนผูนําทีมงาน (Team leadership) ซึ่ง (อางถึงในงานวิจัยของ เบญจพร  

แกวมีศรี, 2545) แบงพฤติกรรมออกเปน ผูนําแบบบุรุษเหล็กหรือ สตรีเหล็ก (Strongman) ผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน (Transactor) ผูนําแบบนักวิสัยทัศน (Visionary hero) และผูนําแบบชั้นยอด 

(SuperLeader) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  1.1 ผูนําแบบแข็งแกรง (Strongman)เปนผูนําที่ใชคําสั่งหรือคําแนะนําเปน

เคร่ืองมือทําใหเกิดอิทธิพลตอผูตาม  เน่ืองจากสมัยกอนผูนําสวนใหญเปนเพศชายจึงนิยมเรียกผูนํา

วา ผูนําแบบแข็งแกรง ผูนําประเภทนี้จะใชอํานาจที่มากับตําแหนงของตน ดวยวิธีขมขูใหเกรงขาม 
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(coercion) เปนคําสั่งที่ลงไปขางลางใหทีมงานจําตองยินยอมปฏิบัติตามอยางมิอาจหลีกเลี่ยงได 

พฤติกรรมที่พบเห็นในผูนําประเภทนี้ไดแก การออกคําสั่ง การบอกวิธีปฏิบัติ การกําหนดเปาหมาย

เอง การขมขู การตําหนิ การคาดโทษ เปนตน ตัวอยางที่ชัดเจนของผูนําประเภทนี้ คือ ผูนําเผด็จ

การทหารที่ใชอํานาจใหทีมงานเกิดความเกรงกลัว 

  1.2  ผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactor) เปนผูนําที่ใชรางวัล (rewards) เปนเครื่อง

แลกเปลี่ยนกับการปฏิบัติตามของผูตามรางวัลหรือผลประโยชนแลกเปลี่ยนจึงเปนแหลงสําคัญที่ทํา

ใหผูนํามีอิทธิพลตอผูตามใหยินยอมปฏิบัติตามที่ผูนําตั้งเปาหมายไว เพราะผูตามทราบวาผูควบคุม

และมีอํานาจจัดสรรรางวัลหรือทรัพยากรในหนวยงานก็คือผูนํา ดังนั้นเพื่อใหมั่นใจวาตนมีโอกาส

ไดรับรางวัลดังกลาวจึงตองปฏิบัติตามที่หัวหนาตองการ พฤติกรรมที่เห็นบอยของผูนําประเภทนี้ก็

คือ การใหรางวลัเปนวัตถุเปนเงิน รางวัลพิเศษตาง ๆ เมื่อพบวาทีมงานขยัน ทุมเทเอาใจใสในการ

ทํางาน มีผลงานดี มีความภักดีตอหัวหนาหรือตอหนวยงาน ตลอดจนการชวยสนับสนุนให

เจริญกาวหนาดานหนาที่การงานถาลูกนองคนนั้นสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายที่หัวหนา

กําหนดไว เปนตน 

1.3  ผูนําแบบนักวิสัยทัศน (Visionary hero)  เปนผูนําที่ใชบุคลิกภาพและ

ความสามารถพิเศษ (charisma) ของตนเปนเครื่องมือ เกิด    อิทธิพลกระตุนใหเกิดแรงดลใจขึ้นแกผู

ตามใหอยากทําตามอยางที่ผูนําทํา ทั้งนี้เพราะเกิดความเลื่อมใสศรัทธาตอตัวผูนํา ผูนําประเภทนี้อาจ

เรียกไดวา ผูนําโดยบารมี เปนผูนําที่มีศิลปะในการพูดโนมนาวใจใหผูฟงมองเห็นภาพไดชัดเจน 

และเชื่อวาภาพในอนาคตที่ผูนําพูดถึงนั้นสามารถไปไดถึงแนนอน ถารวมใจกันทําอยางที่ผูนํา

ตองการ เน่ืองจากผูนําเปนนักคิด นักพูดและนักจิตนาการถึงอนาคตที่เปนไปได ดังนั้นจึงเรียกผูนํา

ประเภทนี้วา ผูนําแบบนักวิสัยทัศน (visionary hero) ผูนําประเภทนี้จึงกลาคิดกลาทํา กลา

เปลี่ยนแปลง กลาทาทายตอสิ่งใหม ๆ แมวาจะกระทบตอตําแหนงสถานภาพตนเองหรือคนอ่ืนก็

ตาม ถาเชื่อวาสิ่งที่ทํานั้นทําใหสังคมสวนรวมดีขึ้น จึงเปนผูนําที่สามารถยกระดับ    คุณธรรมของ

ทีมงานใหสูงขึ้นจากทํางานเพื่อไดประโยชนสวนตัวเพียงอยางเดียว แตมุงการไดประโยชนตอ

สวนรวมเปนสําคัญอีกดวย ผูนําประเภทนี้ผูคนมักยกยองเหมือนวีรบุรุษ เชน มหาตมะคานธี ผูกอบ

กูเอกราชใหอินเดีย มารติน ลูเธอร คิง ผูนําที่ตอสูเพื่อศักดิ์ศรีความเปนมนุษยของคนผิวดํา มิใหถูก

รังเกียจและแบงแยกปฏิบัติที่ไมเปนธรรมจากสังคม เปนตน อยางไรก็ตาม ขอจํากัดของผูนําขางตน

กระทําตนเปนผูนําไรจริยธรรม ก็จะใชพลังประชาชนที่เลื่อมใสศรัทธาตนไปดําเนินการเพื่อ

ประโยชนสวนตัว จนตองพบความหายนะ เชน กรณีของ อะดอฟ ฮิตเลอร ผูนําเยอรมันเขาสู

สงครามโลกครั้งที่ 2 เปนตน  
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1.4  ผูนําแบบชั้นยอด (SuperLeader)  เปนผูนําที่มุงพัฒนาผูตาม เพื่อใหสามารถนํา

ตนเอง จนในที่สุดผูตามก็แปรสภาพไปเปนผูนําโดยอัตโนมัติ ทั้งนี้อาจเรียกผูนําประเภทนี้วา “ผูนํา

แบบมอบอํานาจเบ็ดเสร็จ” (empowering leader) ผูนําประเภทนี้มีจุดเดนที่สามารถเรียกวา “ชั้น

ยอด” ก็เพราะเปนผูที่ยึดเอาจุดแข็งของผูตามเปนสําคัญ เปนผูนําที่เขาใจนําคนอื่นใหเขารูจักนํา

ตัวเอง (lead others to lead themselves) รูปแบบของผูนําชั้นยอดก็คือ พยายามใหกําลังใจชวย

เสริมแรงของผูตามใหคิดริเริ่มสิ่งใหม ๆ ใหรูจักรับผิดชอบของตน ใหมั่นใจในตนเอง ใหรูจักการ

กําหนดเปาหมายดวยตนเอง ใหมองโลกเชิงบวก มองเห็นปญหาเปนเรื่องทาทาย มองวิกฤตเปน

โอกาส และรูจักการแกปญหาดวยตัวเอง เปนตน ผูนําประเภทนี้กับผูตามมีความสมดุลดานอํานาจ

ระหวางกันคอนขางดี ซึ่งแตกตางจากผูนําแบบอื่นที่ยึดผูนําเปนหลัก แตผูนําแบบนี้กลับยึดที่ผูตาม

เปนหลัก ผลที่คาดหวังจากการใชแบบภาวะผูนําชั้นยอด ก็คือความผูกพันของผูตามตองาน / 

หนวยงานจะเพิ่มมากขึ้น ผลเชิงจิตวิทยาก็คือ ความรูสึกเปนเจาของ (ownership) เกิดขึ้น และที่

สําคัญคือ ผูตามไดพัฒนาทักษะในการนําตนเองตลอดจนความรูสึกเปนผูนําตนเองหรือการเปน 

“นายตัวเอง” ไดในที่สุด 

 

คุณลักษณะของผูนําและผูบริหาร    

   การศึกษาประเภทของผูนํา (Types of Leaderships) นับวาเปนเรื่องที่ยุงยากไมนอย เพราะ

ประเภทของผูนํายอมแตกตางกันไป แลวแตเวลา สถานการณ และสถานที่ดังนั้น จึงมีนักวิชาการให

ความเห็นในเร่ืองการศึกษาพิจารณาเกี่ยวกับประเภทของผูนําในทางที่แตกตางกัน เชน นักจิตวิทยา

สังคมใหความเห็นวา ลักษณะของผูนํายอมขึ้นอยูกับลักษณะโครงสรางของสังคม เพราะลักษณะ

ของสังคมที่แตกตางกันจะเปนเครื่องกําหนดลักษณะที่แตกตางกันของประเภทของผูนําดวย สวน

นักสังคมวิทยาเห็นวา ลักษณะของผูนําจะเปนแบบใดยอมขึ้นอยูกับสถานการณ (Situation) ของ

สังคมหรือองคการแตละแหง เพราะผูนําก็คือบุคคลธรรมดาที่จะตองปรับปรุงตนเองใหเขากับ

สภาวะและสถานการณแวดลอมอยูเสมอ ตัวอยางที่เห็นไดเดนชัดในความแตกตางของลักษณะผูนํา 

คือ ผูนําในทางทหารยอมมีแบบลักษณะแตกตางไปจากผูนําในทางวิชาการ หรือผูนําในทางการคา  

การบริหารธุรกิจ ยอมแตกตางไปจากผูนําในทางบริหารรัฐกิจ เปนตน ดังนั้น การจําแนก

คุณลักษณะและประเภทของผูนําและผูบริหารองคการ (Types of  leaders and administrators ) จึงมี

อยูดวยกันหลายรูปแบบหลายประเภทแตกตางกันออกไปตามปรัชญา ความเชื่อ และความคิดเห็น

ของแตละบุคคล  

  การศึกษาแบบของผูนํา (Style of  leadership) จะเปนการชวยชี้ใหเห็นพฤติกรรมของผูนํา

และลักษณะการดําเนินงานขององคการไดเปนอยางดี สําหรับแบบของผูนํานี้ไดมีการแยกศึกษา
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พิจารณาเปนหลายแบบหลายอยางสุดแตจะพิจารณาวาแบบของผูนําในลักษณะใด เชน พิจารณา

เกี่ยวกับการใชอํานาจของผูนํา สถานการณ สภาวะแวดลอม การปฏิบัติงานหรือลักษณะของสังคม 

เปนตน ดังนั้น เพื่อใหทานไดแนวความคิดในเชิงรูปธรรม จึงขอนําเสนอรูปแบบของการเปนผูนํา

ตามแนวคิดของนักการศึกษาที่มีปรัชญาตางๆ กัน โดยสังเขป ดังนี้  

  จอหน ซี ฟลานาแกน  (John C. Flanagan) ไดศึกษาพฤติกรรมของหัวหนางานที่แสดงออก 

ทําใหเขาแบงผูนําตามลักษณะของพฤติกรรมออกไดเปน 3 ประเภท คือ 

  1.   ผูนําที่มุงแตงานเปนสําคัญ มีลักษณะพฤติกรรมแสดงออกเปนแบบเผด็จการ  

  2.   ผูนําที่ตระหนักถึงผลงานและความพอใจของทุกฝาย เปนหัวหนางานที่มีพฤติกรรม

แบบประชาธิปไตย  

  3.  ผูนําที่ถือวาประสิทธิภาพของการทํางานมีประสิทธิภาพสูง จึงใชวิธียั่วยุใหคนทํางาน

โดยการใหสินน้ําใจ คาตอบแทนหรือสินจางรางวัล 

  Lippitt  แบงประเภทผูนําตามลักษณะของการบริหารงานเปน 3 ประเภท ไดแก  

  1.  ผูนําแบบอัตตาธิปไตย (Authoritarian) หรือ (Autocratic Leader) เปนผูนําแบบเผด็จการ 

ซึ่งมีลักษณะดังนี้  

1.1 ใชอํานาจตลอดเวลา 

1.2 ยึดถือตัวเองเปนสําคัญ รูขอเท็จจริงแตผูเดียว ฉะนั้น ทุกๆ อยางจะออกจาก

ตัวเอง เชน  การตัดสินใจแกปญหาหรือการวินิจฉัยสั่งการ ซึ่งมักจะเปนไปหรือเปลี่ยนแปลงไปตาม

อารมณ และมุงประโยชนสวนตนมากกวาคนอื่นหรือสวนรวม  

   1.3  นโยบาย วัตถุประสงค เปาหมาย เปาประสงค การจัดระบบงาน มาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน ฯลฯ สั่งลงมาจากเบื้องบน  

   1.4 ขอเสนอแนะตางๆ ที่ไดรับมาจากใครหรือที่ใดก็ตาม จะตองผานหลายขั้นตอน

ผูนําประเภทนี้จะคิดแลวคิดอีกวาจะวินิจฉัยสั่งการได ทําใหงานลาชาคั่งคาง  

   1.5  ผูชวย ตามความรูสึกของผูนําประเภทนี้เขาจะหมายถึงผูใตบังคับบัญชา จึงไม

มีการแบงงานใหผูชวย ผูชวยทํางานของหัวหนางานใหสําเร็จ ไมใชทํางานของตนเองใหสําเร็จ 

เน่ืองจากมีแตงานของหัวหนาไมมีงานของผูชวย  

   1.6  การตั้งกรรมการเปนวิธีการกระจายความรับผดิชอบไปใหผูอื่น ไมใชเพื่อฟง

ความคิดเห็น ประธานเกือบเปนผูพูดเสียคนเดียวเกือบตลอดการประชุม หรือไมก็เปดโอกาสให

ผูอื่นไดแสดงความคิดเห็น แลวประธานก็สรุปตามความคิดเห็นของตนเอง แลวก็ถือวานั่นเปนมติ

ของที่ประชุมนั้นเกือบจะเรียกวาเปนการประชุมของประธานคนเดียว เมื่อเปนเชนนี้บอยเขาๆ คน
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อื่นในที่ประชุมก็ไมมีใครอยากพูด และเร่ืองบางเร่ืองผานการประชุมแลวจะหายไปเฉยๆ เน่ืองจาก

ประธานไมใหความสนใจ  

  2.  ผูนําแบบเสรี (Laissez-faire Leader ) เปนผูนําแบบไมเอาไหน ปลอยตามเร่ืองตามราว 

ไมใชอํานาจบังคับบัญชาควบคุมผูใตบังคับบัญชา ปราศจากความรับผิดชอบ คอยแตลงนามผาน

เร่ืองใหพนตัวไปเทานั้น ผูนําประเภทนี้จะมีลักษณะดังตอไปนี้  

  2.1 ไมมีการกําหนดวัตถุประสงคการทํางานที่แนนอน ถาเห็นวาไมขัดตอระเบียบ

ยอมใหเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคไปไดตามความคิดเห็นของผูใตบงัคับบัญชาหรือตามความ

ตองการของผูบังคับบัญชาไดงายๆ  

 2.2  ทํางานโดยปลอยอะไรตออะไรไปตามเรื่อง ไมคํานึงถึงหลักการ เหตุผล 

กฎเกณฑ กฎระเบียบ ฯลฯ ผูใตบังคับบัญชาคนใดจะทําอะไรอยางไรก็ได  

   2.3  ไมมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

   2.4  ไมมีการประเมินผลงาน ขาดการควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน 

  3.  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) เปนแบบที่ดีที่สุด ใจกวาง รับฟง ความ

คิดเห็นผูอื่น ยึดถือความคิดเห็นของกลุมเหนือความคิดเห็นของตน มีลักษณะการบริหารดังนี้  

   3.1  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดใชความคิด มีความคิดสรางสรรค แสดง

ความคิดเห็น และเลือกวิธีปฏิบัติงานของตนเอง  

   3.2  จัดสรรแบงงานและมอบหมายหนาที่การงานใหผูใตบังคับบัญชารับผิดชอบ

ดําเนินการตามความเหมาะสมของแตละคนแตละหนาที่  

   3.3  ใหคําแนะนําแกผูรวมงาน และรับฟงความคิดเห็นกับคําปรึกษาหารือจาก

ผูใตบังคับบัญชา ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเชิงสรางสรรค เกิดสัมพันธภาพอันดี

ระหวางผูนํากับผูรวมงาน เกิดความรวมมือประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ  

  Getzel and Guba (1957 : 423-441) แบงผูนําออกเปน 3 แบบ คือ 

  1.  แบบยึดสถาบันเปนหลัก (The nomothetic leaders) ผูนําแบบนี้ถือประโยชนของสถาบัน

หรือองคการเปนหลักในการปฏิบัติงาน   

  2.  แบบยึดบุคคลเปนหลัก (The idiographic leaders) ผูนําแบบนี้ คํานึงถึงความตองการ

ของบุคคลมากกวาผลประโยชนของสถาบันหรือองคการ  

  3.  แบบประสานประโยชน (The transactional leaders) คือพิจารณาทั้งประโยชนของ

สถาบัน องคการและบุคคล   

  สวน Max Weber (1968 : 221-224) ไดแบงผูนําตามแหลงของอํานาจที่ไดมาเปน 3 

ประเภท คือ 
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   1.  ผูนําตามกฎหมาย (Legal leaders) เปนผูนําที่มีตําแหนงเปนหัวหนาโดยกฎหมายจึงมี

อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบตามที่กฎหมายระบุไวใหเปนผูบริหารองคการ เชน ตําแหนง

นายกรัฐมนตรี รัฐมนตรี ปลัดกระทรวง อธิบดี ประธานบริษัท ผูจัดการตางๆ ผูบริหารระดับตนโดย

กฎหมายจะกําหนดคุณลักษณะของแตละตําแหนงไววาจะตองเปนเชนนั้นเชนนี้ ผูใดจะสามารถมา

อยูในตําแหนงนั้นตําแหนงนี้ไดอยางไร ผูใดมีคุณสมบัติครบถวนตามที่กฎหมายหรือกฎระเบียบ

กําหนดก็จะมาครองตําแหนงนั้นได  

  2.  ผูนําที่มีลักษณะพิเศษเฉพาะตัว (Charismatic Leaders) เปนผูนําที่ไดอํานาจมาดวยบารมี

ของตนเองจากความรูความสามารถและประสบการณตรง เปนผูที่มีคุณสมบัติพิเศษ มีทาทาง

บุคลิกลักษณะหรือความสามารถพิเศษเฉพาะตัว ซึ่งไปไดทั้งในทางดีหรือทางเลว เชน เมื่อเปน

นักกีฬาก็ไดรับการยกยองวาเปนหัวหนาทีม จึงนับเปนผูที่มีลักษณะของผูนําดีเดนดานการกีฬา เปน

ตน  

  3.  ผูนําที่เปนสัญลักษณ (Symbolic Leaders) เปนผูนําเฉพาะอยูในตําแหนงที่เปนที่เคารพ

ยกยองตามประเพณีนิยม เชน ตําแหนงผูเปนประมุขของประเทศ เปนที่ยึดเหนี่ยวศูนยรวมจิตใจปวง

ชนทั้งชาติ 

  แนวคิดของแม็กซ เวเบอร เปนตนแบบของการแบงประเภทของผูนํา คือ ผูนําที่เปนหัวหนา

หนวยงานตามกฎหมายนั้นมีหลายประเด็น การมีอํานาจตามกฎหมายชวยใหบุคคลมีความเปนผูนํา

อยูทางหนึ่งแลว ถายิ่งมีลักษณะพิเศษเฉพาะตัวดวย เชน ความสามารถ ความรูสติปญญา การมี

มนุษยสัมพันธที่ดี ความยุติธรรม ความเสมอตนเสมอปลาย ความคิดริเริ่ม ฯลฯ สิ่งเหลานี้ก็จะชวย

เสริมอํานาจตามกฎหมายใหศักดิ์สิทธิ์ยิ่งขึ้น ลําพังการดํารงตําแหนงอยางเดียว มิไดหมายความวา

ผูรวมงานจะยอมรับศรัทธาและปฏิบัติตามเสมอไป การมีคุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัวจึงมี

ความสําคัญตอผูนําและการบริหารงานเปนอยางมาก 

  การบริหารองคการของรัฐและเอกชนในปจจุบันและอนาคต ผูนําและผูบริหารแบบ

ประชาธิปไตยเปนแบบที่เหมาะสมที่สุด เน่ืองจากทรัพยากรบุคคลในปจจุบันนั้น ประกอบไปดวยผู

ไดรับการศึกษาสูง มีความรูความสามารถโดยเฉลี่ยสูงกวาในอดีตที่ผานมา และนับวันจะมีศักยภาพ

เพิ่มมากขึ้นเร่ือยๆ ผูนําจึงควรยอมรับนับถือผูรวมงาน รับฟงความคิดเห็นของทุกคน มีการแบงงาน

ทําอยางเปนระบบ มอบอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบระหวางกัน ตลอดจนใชวิธีการแหง

ปญญา เพื่อการวางแผนการดําเนินงาน การประเมินผลงานและการแกปญหารวมกัน ลักษณะ

ดังกลาวเปนลักษณะของผูนําแบบประชาธิปไตย ในเร่ืองนี้ NCPEA (National Conference of 

Professors of Educational Administration. 1970 : 110-115) ไดกลาววา  
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  ลักษณะของผูนําและผูบริหาร แตละแบบของผูบริหารระดับสูงจะมีผลตอการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชารองลงมาเปนลําดับดวย เชน ผูนําแบบเผด็จการก็จะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา

ในลักษณะกดขี่ ชอบใชอํานาจสั่งการ ไมใหโอกาสแสดงความคิดเห็น เมื่อผูบริหารระดับกลางถูก

ครอบงําทางการความคิดก็อาจจะถายทอดพฤติกรรมน้ันมายังผูบริหารระดับตน การจัดการทุกอยาง

ทุกขั้นตอนจึงปฏิบัติไปตามคําสั่งที่หัวหนางานปอนให ผูปฏิบัติงานจึงตองรองรับความรูวิธีการ

ทํางานนั้นแตฝายเดยีว ผูใตบังคับบัญชาที่ดี คือ ที่ยอมรับทุกอยางเขามาเก็บไว ซึ่งในทางตรงกันขาม 

ถาผูนําหรือผูบริหารเปนไปในลักษณะยอมรับความคิดเห็นของผูอื่น มองเห็นคุณคาของผูรวมงาน

ผูปฏิบัติงานก็จะมีขวัญและกําลังใจดี การทํางานจะออกมาในรูปของการทํางานเปนทีมแบบใหทุก

คนไดมีโอกาสเปนนักคิด นักสรางสรรค สามารถอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

เปนการจัดการแบบกระบวนการกลุมที่ทุกคนเปนผูบริหารระบบมีสวนรวม  

 

ทฤษฎีภาวะผูนํา 5 มิติ ของ Cheng 

 เน่ืองจากภาวะผูนํามีความสําคัญและมีประสิทธิผลตอความกาวหนาขององคการซึ่งมโน

ทัศนเกี่ยวกับภาวะผูนําของนักวิชาการแตละทานมีการนิยามแตกตางกันออกไป โดยการมองภาวะ

ผูนําตามแนวคิดแบบดั้งเดิม เชน การศึกษาของ Ohio State University แบบจําลองตาขายการ

บริหารงาน ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการของ Fiedler, Hersey and Blanchard และ House มักเปน

การศึกษาความสัมพันธแบบเผชิญหนากันระหวางผูนํากับกลุมผูตามที่ทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย

ภายในระยะเวลาอันสั้นภายใตสถานการคงที่  การศึกษาภาวะผูนําตามแนวคิดเหลานี้จึงมีขอจํากัด 

(Cheng 1996 : 103-106) ดังนี ้

1. ขอจํากัดของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ซึ่งมีความเชื่อวาเมื่อผูนําใหบางสิ่งแกผูตาม

เพื่อใหผูตามเต็มใจที่จะใชความพยายามในการทํางานขององคกร ในการใชภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน ผูนําจะพยายามสาํรวจดูวาผูตามตองการอะไร แลวก็แจงแกผูตามวาหากตองการจะ

บรรลุหรือไดมาซึ่งสิ่งนั้น ผูตามตองทําอะไรเปนการตอบแทน ผูนําที่แลกเปลี่ยนเชนนี้มิอาจถือได

วาเปนผูนําจะไดก็เพียงเปนผูบริหารหรือผูจัดการเทานั้น  Cheng กลาววาทฤษฎีภาวะผูนําแบบ

ดั้งเดิมนี้มุงเนนที่เทคนิคการบริหารจัดการของผูนําและทักษะระหวางบุคคลเทานั้นโดยมีคําเขาใจวา

ผูนําควรจะปรับพฤติกรรมของตนใหเขากับสถานการณโดยไมตองสงสัยวาเปาหมายขององคการ

เปนอยางไร  ไมคาดหวังที่จะใหผูตามทุมเทการทํางานใหมากกวาเกณฑปกติและไมพยายามที่จะ

ปรับเปลี่ยนสถานการณ ความเชื่อ คานิยม ทัศนคติ แรงจูงใจและความเชื่อมั่นของผูตาม  ดังนั้น

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจึงไมอาจชวยใหองคการมีความเปนเลิศได 
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2. ขอจํากัดของทฤษฎีสถานการณ  ทฤษฎีนี้เชื่อวาความสัมพันธระหวางแบบของภาวะ

ผูนํากับผลลัพธขององคการมีปจจัยดานสถานการณเปนตัวกําหนด  ดังนั้นผลลัพธขององคการจึงไม

อาจพยากรณจากแบบภาวะผูนําได  เวนแตจะทราบถึงตัวแปรสถานการณ แนวคิดนี้ผูนําตองปรับ

พฤติกรรมเขากับสถานการณ โดยไมตองเปลี่ยนแปลงสถานการณ  ทฤษฎีนี้มีขอบกพรองตรงที่ใน

สภาพความเปนจริงแลวผูนําเพียงบางคนเทานั้นที่สามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณได  หากนํา

ทฤษฎีนี้ไปใชในการศึกษาภาวะผูนําอาจไมเกิดประโยชน  บางครั้งในการศึกษาภาวะผูนําของกลุม

ตัวอยาง อาจอธิบายไดโดยอาศัยหลักความแตกตางระหวางบุคคลและคุณสมบัติของสถานการณ

โดยไมตองอาศัยทฤษฎีนี้  การประเมินวาทฤษฎีมีคุณคาเพียงใดอาจดูจากความสามารถในการ

นําไปใชในทางปฏิบัติ  ความลมเหลวของทฤษฎีภาวะผูนําแบบดั้งเดิมที่เกิดจากความไมสนใจศึกษา  

ภาวะผูนําจากหนาที่ประการหนึ่งคือหนาที่ในการปฏิรูปหรือการเปลี่ยนแปลง  จึงทําใหเกิดมุมมอง

ที่เปนทางเลือกใหมโดยผูนําตองคอยปรับพฤติกรรมของตนใหเขากับสถานการณเทานั้นแตยังทํา

การเปลี่ยนแปลงสถานการณดวยเพราะผูนําเปนมากกวาผูบริหารจัดการและตองสนใจที่เปาหมาย

และอนาคตขององคการดวย 

 

 การพัฒนาภาวะผูนํา  

  เมื่อกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรมักเปนที่เขาใจวาเปนการฝกอบรมเปนสวนใหญ โดยเห็น

วาการฝกอบรมกับการพัฒนาเปนเรื่องเดียวกันและมีความหมายเหมือนกัน ยังมีนักวิชาการกลุม

หนึ่งที่เห็นวามีความหมายแตกตางกันและใชแทนกันไมได สําหรับความคิดเห็นของนักวิชาการที่มี

ตอคําวาการพัฒนากับการฝกอบรมมีความแตกตางกันโดยอาจแบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ (รังสรรค 

ประเสริฐศรี, 2539 : 461)  

1. กลุมที่เห็นวาการพัฒนาแตกตางจากการฝกอบรม กลุมนี้มีความคิดเห็นวาการพัฒนา

บุคลากรคือการดําเนินการวิธีใดๆ ที่ใชในการเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางาน  การฝกอบรมอาจ

ใชเปนกรรมวิธีอยางหนึ่งในการพัฒนา  การพัฒนาเปนการดําเนินการตามกิจกรรมที่กําหนดเพื่อให

ผูปฏิบัติงานมีความรูและทักษะ  รวมทั้งมีทัศนะคติเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้นจนชวยให

สามารถทํางานบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร 

2. กลุมที่เห็นวาการฝกอบรมมีความหมายเชนเดียวกับการพัฒนา  กลุมนี้มีความคิดเห็นวา

การพัฒนาบุคลากรตองอาศัยการฝกอบรมเปนหลักเพราะการฝกอบรมเปนกระบวนการสรางเสริม

ความรู ทักษะและความชํานาญงานแกผูปฏิบัติงาน 

3. กลุมที่ใชคําวาการฝกอบรมและพัฒนาโดยใชควบคูไปพรอม ๆ กัน  กลุมนี้เห็นวาการ

ฝกอบรมและพัฒนาหมายถึงการสรางความรูความเขาใจและความชํานาญใหแกบุคลากรในองคการ 
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 สําหรับคุณสมบัติพื้นฐานอันจําเปนสําหรับการพัฒนาบุคคลใหเปนผูนําที่มีความรู

ความสามารถปฏิบัติภารกิจสําเร็จลงไดอยางมีประสิทธิภาพ ขึ้นอยูกับปจจัยหลักดังตอไปนี้  

  1.  ดานภูมิหลังและประสบการณ (Background and Experience) ความรูและประสบการณ

ในอดีตจะสามารถชวยในการปฏิบัติงานนั้นไดเปนสําคัญ จะทําใหผูนําสามารถคาดการณเกี่ยวกับ

งานธุรกิจได โดยเฉพาะอยางยิ่งในขั้นเริม่ตนกิจการ ยอมตองการนักบริหารที่มีประสบการณในทาง

ปฏิบัติอยางกวางขวาง และเริ่มงานดวยอาศัยประสบการณและทุนซึ่งมีอยูจํากัด ผูนําที่ดีจะตองมี

คุณสมบัติในดานวิสัยทัศนที่กวางไกล การตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการ การวางแผนเตรียมพรอม เพื่อจะ

ไดพิจารณาในการเลือกวิธีการที่ถูกตอง เพราะการตัดสินใจเปนพฤติกรรมที่ตองมีการวิเคราะห

ทางเลือกในการปฏิบัติตองมีเหตุผลในการกระทําเชนน้ัน ยิ่งการขยายงานขององคการในปจจุบันมี

อยางกวางขวาง เทคโนโลยีใหมๆ ซึ่งนับเปนปจจัยภายนอกที่มีผลตอองคการมีเพิ่มขึ้นอยางมากมาย 

ผูนําจงึจําเปนตองเปนผูมีประสบการณทั้งทางดานเทคนิคและยุทธวิธี ตองมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน และเปนผูใหการฝกผูใตบังคับบัญชาไดเทาๆ กับตองมีความสามารถทางดานเทคนิคและ

การบริหาร นอกจากนี้ผูนําหรือหัวหนางานจะตองมีความรูเกี่ยวกับทักษะในการทํางานทางดาน

ตางๆ ของแตละบุคคลในแตละแผนงานวาบุคคลควรจะมีทักษะในทางดานใดบาง 

   2.ดานสติปญญาและคุณทางสมอง (Intellectual and Mental qualities) ความสามารถทางดาน

สติปญญาและคุณภาพทางสมองเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนํา เหตุวาความสามารถเหลานี้มีความสําคัญ 

ตอหนาที่ของนักบรหิารมาก อันอาจแยกพิจารณาไดดังนี้  

    2.1 ความสามารถทางดานภาษา (Verbal ability) ผูนําตองมีความสามารถในดานภาษา 

สัญลักษณ เพราะทุกสิ่งทุกอยางที่นักบริหารตองเกี่ยวของลวนแลวแตเปนเรื่องเกี่ยวกับถอยคํา การ

พูด การอาน การทํารายงาน ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนสวนสําคัญของระบบสื่อสารของนักบริหาร ถาการใช

ถอยคําที่ผิด หรือการแปลความหมายของรายงานผิด เพราะขาดความสามารถทางดานภาษา จึงได

ขอมูลที่ผิดจากความเปนจริง ซึ่งจะทําใหเกิดความเสียหายได ความสามารถทางดานภาษานอกจาก

การใชภาษาไดถูกตอง แปลความหมายไดถูกตองแลว ยังจะตองใชภาษาใหเหมาะสมกับเพศ วัย 

และกาลเวลาดวย หมายถึงการที่จะมีความสามารถในการอานและการพูดในสาธารณชนไดอยาง

ถูกตอง มีทักษะในการพูดและการอานทั้งในลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการในบาง

โอกาส การกลาวหรือการเขียนนโยบายขององคการตองใชถอยคําที่กะทัดรัด มีความยาวไมมาก

เกินไป ซึ่งนักบริหารจะตองทําได นักบริหารจะตองเขาใจในสิ่งที่ผูอื่นพูดหรืออธิบายที่เปนภาษา

ธรรมดา ความสามารถของนักบริหารหรือหัวหนางานในดานภาษาทําใหลดความผิดพลาดในเร่ือง

การติดตอสื่อสาร และการเขียนรายงาน ความสามารถของนักบริหารทางดานภาษาจะใชไปใน

ทางการชักชวนและการออกคําสั่งที่เหมาะสมและมีประสทิธิภาพ 
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  2.2  ความสามารถทางดานความมีเหตุผล (Reasoning ability) ความสามารถดานนี้เปน

ความสามารถในทางเปรียบเทียบ และการแปลความหมายอยางมีเหตุผลและผลจากสัญลักษณที่

ปรากฏสามารถตีความหมายทางภาษาเปนตัวเลข และจากตัวเลขเปนความเรียงได ความมีเหตุผล

เปนสิ่งสําคัญของนักบริหารและผูนํา ทําใหบุคคลดังกลาวสามารถที่จะหาเหตุผลตางๆ จากสาเหตุ

ตางกัน และสามารถที่จะแปลความหมายของสิ่งที่เปนสัญลักษณใหเปนภาษาเขียนได การทดสอบ

ความสามารถทางดานความมีเหตุผล ไดมีผูพยายามที่จะพัฒนาใหดีขึ้น เพื่อคนหาผูที่มีเหตุผลอยาง

แทจริงเปนนักบริหารและผูนํา ถาจะเปรียบเทียบทางดานความรู ประสบการณเชิงคุณภาพแลว 

ความสามารถทางดานความมีเหตุผลพัฒนาไดยากกวา เพราะความสามารถทางดานเหตุผลจะตองมี

ความสามารถทางภาษาและทักษะ ตลอดจนความรูทางดานวิชาการเปนองคประกอบพื้นฐานที่

สําคัญยิ่ง 

  2.3  ความสามารถจดจํา (Memory ability) ความจําเปนเร่ืองที่เกี่ยวกับความสามารถทาง

สมองและความสามารถที่จะนํามาปฏิบัติได ในปจจุบันนี้นักบริหารพยายามหาเคร่ืองชวยความจํา

ในทางอิเล็กทรอนิกส คอมพิวเตอรและอื่นๆ ทั้งนี้เพราะอาชีพและลักษณะการทํางานของนักธุรกิจ

ไดขยายขอบเขตงานกวางขวางขึ้น ความจําเปนในดานความจําของนักบริหารมีมากขึ้น อยางไรก็ดี

ความจํานี้สามารถที่จะถายทอดใหบุคคลอื่นไดโดยการฝกหัด การจดจําชื่อและลักษณะของ

ผูใตบังคับบัญชาไดของนักบริหารชั้นนําก็เปนบุคลิกภาพที่จําเปนอยางหนึ่งของนักบริหาร  

  2.4  ความสามารถดานรอบรูทั่วไป (General mental ability) เปนความสามารถในทาง

สารสนเทศ การเรียนรูในการรวบรวม และการแยกแยะปญหา สรุปยอปญหาตางๆ ได ความรอบรู

ในที่นี้หมายถึงความสามารถในทางการวิเคราะห การสังเคราะหและการตัดสินใจตามขอมูลที่ไดรับ 

การวิเคราะหนี้เปนการวิเคราะหดวยตนเอง และการที่จะกระทําเชนนี้ไดตองมีความรูอยาง

กวางขวางจากขอมูลที่ไดมีการศึกษาวิจัย รวบรวมอยางเปนระบบ และมีความสามารถในการ

วิเคราะหเปนอยางดี  

  2.5  ความสามารถในการวินิจฉัยสั่งการ (Judgment ability) ความสามารถในการวินิจฉัยสั่ง

การ เปนความสามารถที่สําคัญของผูนําที่ตองชั่งใจใครครวญเกี่ยวกับการตัดสินใจ โดยเฉพาะการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนและความตองการของลูกคา หรือประชาชนผูบริโภคสินคาและบริการ

ขององคการ  

  2.6  ความสามารถในการยืดหยุนได (Flexibility ability) เปนความสามารถในดาน

สติปญญา และการวินิจฉัยสั่งการอันทําใหงานเกิดความสําเร็จได แตในการบริหารระดับสูงการ

เปลี่ยนแปลงจากภายนอกองคการ จะมีสวนทําใหเกิดความยืดหยุนในการปฏิบัติงานได งานธุรกิจ

จะเปนงานที่คงที่อยูตลอดเวลาไมได ตองมีการเคลื่อนไหวหรือมีปญหาตางๆ นักบริหารจะตองมี
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ความสามารถในการยืดหยุนตอเหตุการณตางๆ ใหเหมาะสมกับสภาวการณที่เกิดขึ้น ความสามารถ

ในการยืดหยุนนี้ก็เพื่อที่จะใหสามารถเขาไดกับบุคคลตางๆ ไดดี เชน ในระดับหัวหนาและคนงาน

ในระดับตางๆ โดยอาศัยความฉลาดในการยืดหยุนใหเปนประโยชนใหมากที่สุดเต็มศักยภาพ    

  3.  ดานคุณลักษณะทางรางกาย (Physical attributes) ผูนําจะตองมีรางกายสมบูรณเพราะผูที่

มีกําลังรางกายสมบูรณจะมีจิตใจที่ดี เหมือนอยางที่กลาวกันวา “A sound mind in a sound body” 

และสุขภาพจะเปนประโยชนตอการบริหารงานโดยเฉพาะการเปนที่ยอมรับนับถือของผูรวมงานวา

เปนผูเขมแข็ง อดทน ซึ่งผูใตบังคับบัญชาเชื่อกันวาจะสามารถฟนฝาอุปสรรคและนําหมูคณะ

องคการไดนอกจากนี้ ความที่มีรางกายสมบูรณแข็งแรง จะทําใหเปนบุคคลที่ดึงดูดใจบุคคลอื่นหรือ

เปนคุณลักษณะที่จะใหผูอื่นเชื่อตามได ความเชื่อถือของบุคคลบางคนจะดูที่ลักษณะทาทางอีกดวย  

 4. ดานบุคลิกภาพและความสนใจ (Personality and Interests) องคประกอบในดานนี้ของ

ผูนําจะสามารถพิจารณาไดจากความสนใจในหนาที่ของหัวหนางาน ผูที่มีความสนใจในงานจะทํา

ใหเกิดความกระตือรือรนและเต็มใจในการปฏิบัติงาน มีแรงจูงใจภายในดี มีความสนใจและเต็มใจ

ที่จะแกปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา มีความสนใจในงานที่จะทําใหเกิดความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงาน  

   5.ดานความเชื่อมั่นในตนเอง (Self - confidence) ผูนําตองมีความเชื่อมั่นในตนเองซึ่งเปน

ปจจัยสําคัญของบุคลิกภาพของนักบริหาร และตองเปนผูบรรลุวุฒิภาวะทางอารมณ การดําเนินงาน

ขององคการที่ลมเหลวเกิดจากการตัดสินใจที่ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง และเปนการตัดสินใจที่ใช

อารมณในการตัดสินใจเปนสวนใหญ มีระดับความปรารถนาสูงเกินกวาสภาพความเปนจริงที่ 

ปรากฏ อยางไรก็ตามมักพบวา ผูนําที่มีระดับความปรารถนาสูงจะมีการปรับตัวในการปฏิบัติงาน

มาก ผูนําจะตองเปนผูมีความปรารถนาแรงกลาในการที่จะปฏิบัติงานใหไดผลใหเปนที่พอใจ มี

ความรับผิดชอบ ซึ่งระดับความปรารถนานี้จะเปนแรงดลใจใหนักบริหารปฏิบัติงานใหบรรลุผล

และมีคุณคา ระดับความปรารถนาของนักบริหารอาจแตกตางกันตามมูลเหตุแหงความตองการ บาง

คนตองการอํานาจหนาที่ บางคนตองการเงิน บางคนตองการความสําเร็จในการดํารงชีวิต บางคน

ตองการตําแหนงหนาที่และการยกยองทางสังคม และบางคนตองการความมั่นคงของสวนรวมและ

สังคม เปนตน  

  ในความสําเร็จของชีวิตมนุษยนั้น สวนหน่ึงเกิดจากความเชื่อมั่นในตนเองที่อาจจะสราง

ขึ้นมาเอง เพื่อใหมุงมั่นบากบั่นไปสูจุดมุงหมายหรืออาจเกิดจากคําพูดคําบอกจากผูอื่นไปกระทบ

จิตใจใหเกิดแรงผลักดันสงผลใหเปนไปตามที่ตั้งใจไว ไมวาจะดวยวิธีใดก็ตามความเชื่อมั่นก็เปน

สวนหนึ่งของจิตใตสํานึกที่มีอยูแลวตามสัญชาตญาณของมนุษย และก็โดยจุดน้ีเองที่เปนเรื่องของ

นามธรรมที่นําไปสูการคนควาวิเคราะหถึงความเชื่อมั่นจากนักปราชญทั้งหลาย ความเชื่อมั่นใน
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ตนเองเปนสิ่งที่ทุกคนอยากมีอยากเปน แตก็มีปญหาในการที่จะสรางมนัขึ้นมาอยูไมนอย บุคคลที่มี

ความเชื่อมั่นในตัวเองจะรูสึกวาตัวเองมีความสามารถ และใชความสามารถนั้นในการประกอบ

กิจการงานไดเปนอยางดี ทํางานไดทันตามกําหนดเวลาและดวยความกระตือรือรน การทําตัวให

เปนคนที่มีความเชื่อมั่นในตัวเอง ฟงดูอาจจะไมใชเรื่องงายนัก โดยเฉพาะสําหรับคนที่ชอบมองโลก

ในแงราย แตถึงกระนั้นก็ตาม คนเราสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงกันได โดยเริ่มจากการรูจักตัวเองวา

อะไรเปนสาเหตุที่ทําใหขาดความเชื่อมั่นในตัวเองเสียกอน ฉะนั้น จึงคอยฝกหัดและมุมานะที่จะทํา

ตามกลวิธีดังกลาว การสรางความเชื่อมั่นในตัวเองใหเกิดความมั่นใจนั้นเกี่ยวของกับทักษะพื้นฐาน 

6 ประการ ตอไปนี้  

   5.1 ตองมีทิศทางการปฏิบัติงานที่มั่นคง โดยตองคิดถึงจุดมุงหมายของงานขั้นตอน

ที่ตองปฏิบัติเพื่อการทํางานนั้นใหเสร็จ และสํารวจวาจะใชความสามารถที่มีอยูทําสิ่งเหลานี้ให

เต็มที่ไดอยางไร  

  5.2 ตองมีจิตใจเปนผูนําโดยแท คือ สามารถคาดการณและหยั่งรูจิตใจของผูอื่น

หรือผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดี รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา รูจักเคารพในสิทธิหนาที่ของผูอ่ืน 

เคารพในการแสดงความคิดเห็นของผูอื่น มองเห็นคุณคาของทีมงาน เปนผูมีความวิริยะอุตสาหะ

พากเพียรในกิจการงาน และการเอาชนะน้ําใจผูรวมงานโดยการปลูกสรางศรัทธาความพอใจรักใคร 

ทุมเทจิตใจและเวลาใหแกงาน เสริมสรางความรูความสามารถอยูเสมอ 

   5.3  ตองมีความสามารถที่จะทํางานนั้นได บางครั้งจะมีสิ่งกีดขวางหรืออุปสรรค

เกิดขึ้นในการทํางาน เพราะไมมีทักษะที่จําเปนในการทํางานนั้นๆ นอกจากนั้นบางคนอาจมีปญหา

ในเร่ืองการควบคุมตนเองในการปฏิบัติงานอีกดวย เชน ขาดระเบียบวินัยและความสามารถในงาน  

เปนตน  

   5.4  ตองควบคุมความวิตกกังวลและความกลัวได ปฏิกิริยาทางอารมณที่ไม

เหมาะสมจะมาขัดขวางการทํางาน การทํางานหนักโดยทั่วๆ ไปอาจกอใหเกิดความเหน็ดเหนื่อย 

หงุดหงิด และวิจารณญาณที่ไมดีขึ้นได ความกลัวสถานการณบางอยางในงานอาจทําใหบางคน

หลีกเลี่ยงที่จะทําสิ่งนั้นอันเปนของจําเปนในการทํางานใหสําเร็จลุลวงไปได และอาจทําใหไมบรรลุ

ถึงจุดมุงหมายของงานดวย  

   5.5  ตองมีความสัมพันธที่ดีตอบุคคลอื่นในที่ทํางาน คนที่ถูกไลออกจากงาน

สวนมากเปนเพราะเขากับคนอื่นไมได ไมมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอเพื่อนรวมงาน ความสามารถที่จะ

ผูกสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน กับผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาใหไดจึงนับวาเปนหัวใจสําคัญ

ในองคการ ตองรูจักการขอรอง รูจักปฏิเสธ เมื่อจําเปน  
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   5.6  รูจักศิลปะของการเจรจาเรื่องงาน นี่ตองการความรูในเรื่องสังคมของงานและ

ความชํานาญเฉพาะ ซึ่งจะทําใหสามารถทํางานภายในสังคมแหงงานนั้นเพื่อจะบรรลุถึงจุดมุงหมาย

ปลายทางโดยเฉพาะได 

 ดนัย  เทียนพุฒิ (2534 : 191-195) ไดอธิบายถึงผูนําในองคการสมัยใหมไวดังนี้  

  1.  มีความรูความสามารถทั้งจากการสั่งสอนมา จากการเรียนรูหรือประสบการณ และ

กลั่นกรองสิ่งนั้นใหสอดคลองเหมาะสมกับองคการ  

  2.  มองการณไกล สามารถคาดการณปญหาหรือเหตุการณตางๆ ไดอยางตอเนื่องเปนระบบ 

และหาทางปองกันมิใหเกิดเหตุการณที่เปนปญหา  

  3.  มีความรับผิดชอบ  

  4.  มีความกระตือรือรน ผูนําจะตองมุงมั่นเอาจริงเอาจังในการทํางาน แสวงหาหรือใฝหา

วิธีการทํางานที่ทําใหรูสึกสนุกในการทํางาน หาวิธีการทํางานจากผูที่ประสบความสําเร็จ ตลอดจน

ความทะเยอทะยานเพื่อความกาวหนาขององคการและตนเอง 

  5.  กลาตัดสินใจ นับเปนประการที่มีความสําคัญมากสําหรับผูนํา การกลาที่จะตัดสินใจก็

แสดงถึงการเปนคนที่มีความกลาเสี่ยงอยูในตัวเอง  

  6.  มีมนุษยสัมพันธสูง มีขอสงัเกตวาคนที่ตําแหนงยิ่งสูงจะยิ่งออนนอม สุภาพ  พูดจาดี เขา

กับใครก็ได และที่สําคัญมีความสามารถในการรวมคนใหทํางานรวมกันไดในลักษณะที่กอใหเกิด

ความรวมมือ รวมใจ และประสานงานกัน  

  7. มีคุณธรรม ผูนําจะตองรูวาสิ่งใดควรหรือไมควรในการดําเนินธุรกิจ รวมทั้งในการ

ดําเนินชีวิต เพราะสิ่งที่ผูนําปฏิบัติหรือแสดงออกคือภาพลักษณขององคการดวย 

 

แนวคิดและหลักการเกี่ยวกับการบริหารงาน 

  เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 20-21) ไดกลาวถึงคุณลักษณะทีส่ําคัญของนักบริหารไว 7 

ประการ หรือเขียนยอๆ วา 7C (7 C’s Characteristics of Managers) 

  1. Conceptual ความสามารถในการมองงานไดอยางครอบคลุมเปนคุณลักษณะดาน

ความคิดรวบยอดเกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ  

  2.   Creative ความสามารถในการคิดอยางสรางสรรค ไมติดอยูในความเคยชินหรือวิธี

ทํางานแบบเกาๆ  

  3.   Communicative ความสามารถในการสื่อสารหรือติดตอสื่อสารกับผูอื่นอยางไดผล   

  4.   Courage ความกลาในการทํางาน รวมถึงการตัดสินใจ การนําเสนอความคิดหรือวิธีการ

ตางๆ  



ลิข
สิท
ธ์ิข
อง
กอ
งบ
รกิ
ารก
ารศึ

กษ
า 

มห
าวทิ

ยา
ลัย
เก
ษต
รศ
าส
ตร
์

 28

  5. Curiosity ความกระตือรือรนในการเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมออันจะมีผลตอการพัฒนา

ตนเองของผูบริหาร  

  6.  Consistency ความคงเสนคงวาในการทํางาน ไมเปลี่ยนไปเปลี่ยนมาอยางขาดเหตุผลที่

เหมาะสม  

  7.  Commitment ขอตกลงผูกมัดที่ผูบริหารจะตองยึดปฏิบัติตามที่ไดกําหนดไวหรือสัญญา

ไว  

   

จากคุณลักษณะของผูบริหารทั้งหมดที่ไดกลาวมา คุณลักษณะที่จําเปนสําหรับผูบริหาร

หรือผูนําในการที่จะทําใหประสบความสําเร็จ ควรจะประกอบดวยคุณลักษณะดังตอไปนี้  

  1.  มีวุฒิภาวะทางอารมณ (Maturity) มีความสุขุม เยือกเย็น แกปญหาดวยเหตุดวยผล มี

ความมั่นคงทางอารมณ  

  2.  มีวิสัยทัศน (Vision) ที่กวางและไกล คาดการณและประเมินสถานการณตางๆ ไดอยาง

ถูกตอง ตลอดทั้งการเตรียมการเพื่อรับกับสถานการณที่เปนปญหาในอนาคต  

  3.  ความสามารถในการบริหารความขัดแยง (Conflict management) มีทางออกในการ

จัดการกับสภาวการณที่ขัดแยงไดเหมาะสมกับสถานการณและขอจํากัด 

  4.  ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision  making)  ตัดสินใจไดถูกตอง รวดเร็ว และทัน

ตอเหตุการณโดยมีเหตุผลเพียงพอ ความสามารถในการตัดสินใจแสดงถึงความกลาหาญ กลาเสี่ยง

ของผูนําดวย   

5.  ความสามารถในการสื่อสาร (Communication skill) สื่อสารไดกับคนทุกระดับใน

องคการมีความสามารถในการพูดโนมนาวจูงใจ การพูดในที่ชุมชน การเจรจาตอรองตลอดทั้ง

ความสามารถในการประชุม  

  6. ความรอบรูในงานที่รับผิดชอบและเร่ืองอ่ืนๆ ใสใจในการศึกษาและพัฒนาความรูใน

งานที่รับผิดชอบและขาวสารขอมูลทั้งภายในและภายนอกองคการ  

  7.   ความขยันขันแข็ง มีความมานะอดทน บากบั่นไมยอทองายๆ ทนตอความยากลําบากได 

คุณสมบัติในขอนี้แสดงถึงการเปนผูมีสุขภาพรางกายที่แข็งแรงสมบูรณดวย ซึ่งนับเปนคุณลักษณะ

ที่จําเปนสําหรับผูนํา  

  8.  การเปนผูริเริ่มสรางสรรค ริเริ่มในสิ่งใหมๆ ที่เปนประโยชนอยูเสมอ ไมติดยึดกับ

รูปแบบและวิธีการทํางานแบบเกาๆ ที่ทําใหตนรูสึกมั่นคง  

  9.  ความสามารถในการทํางานเปนทีม มีความพรอมที่จะทํางานรวมกับผูอื่น เปดรับ

ความเห็นจากสวนรวม และตัดสินใจรวมกับกลุมได รูจักประสานผลประโยชน  
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  10.  ความสามารถในการวิเคราะหวินิจฉัย มีความสามารถในการคาดเดาเหตุการณตางๆ มี

วิธีการคิดและวิเคราะหปญหา ตลอดทั้งแนวทางแกไขไดอยางลึกซึ้ง  

  11.  มีมนุษยสัมพันธ มีทักษะทางสังคม ทักษะการประสานงาน ปรับตัวไดดี มีความเปน

มิตร ยืดหยุน รูจักใหอภัย มีอารมณแจมใสเบิกบานนาคบหา อดทนตอคําวิจารณได  

  12.  ทํางานภายในสภาวการณที่กดดัน (Work under pressure) สามารถบริหารความเครียด

และความกดดันที่เกิดขึ้นและกลับเขาสูสภาพปกติโดยเร็ว อดทนตอคําวิจารณได  

  13.  มีทัศนคติที่ดีตอองคการ มีความคิดไปในทิศทางเดียวกับเปาหมายหลักขององคการแม

มีความเห็นที่แตกตางกันบางก็ไมเกิดความคับของใจที่จะปฏิบัติไปตามแนวทางขององคการ  

  14.  มีความสามารถในการวางแผนและประสานแผนไดดี สามารถกําหนดแผนงานได

อยางเหมาะสม และดําเนินการใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไว  

  15.  การสัมพันธภาพ  ทําใหเอื้อประโยชนตองานในสวนที่รับผิดชอบหนวยงานของ

องคการ  

  16.  การรูจักใชขอมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชอยางเกิดประโยชนสูงสุด 

  17.  มีเชาวนปญญาและการใชวิจารณญาณที่ดี 

  18.  เปนผูมีอุดมการณและหลักการที่ดี  

  สําหรับการที่จะมีเทคนิคและยุทธศาสตรในการปฏิบัติงานที่ดีนั้น ผูนําควรจะตองศึกษา

แนวทางและทําความเขาใจในแนวปฏิบัติดังตอไปนี้ คือ 

  1.  ตองเปนผูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

  2.  ตองเปนผูรูจักใชคนระดับมันสมองใหเหมาะสม 

  3.  ตองรูจักใชความรูความสามารถ 

  4.  ตองกลารับผิด มิใชคอยแตรับชอบ 

 5.  ตองปฏิบัติใหไดทั้งงานและน้ําใจคน 

  การปฏิบัติตนในฐานะผูนํา โดยเฉพาะในลักษณะของผูนําที่มีความสัมพันธเกี่ยวของกับ

ประชาชนดวยแลว ความสามารถที่จะทําใหประชาชนเขาใจในนโยบายและการปฏิบัติงานไดดี

นับวาเปนความจําเปนและเปนความสําคัญที่ผูนําควรจะไดทราบและสนใจศึกษาใหชัดเจน ซึ่งขอที่

ควรระลึกถึงในการปฏิบัติตนตอประชาชนมีดังตอไปนี้  คือ 

  1.  แสดงกิริยาวาจาใหเห็นวาเราไมถือตัว มีความสุภาพเรียบรอยตอบุคคลทั่วไป 

  2.  เปดโอกาสใหราษฎรไดเขาพบปะและรองเรียนไดงาย   

  3.  การชวยเหลือในธุรกิจของประชาชน ตองแสดงใหเห็นวามีความสนใจ 

  4.  ใหความเสมอภาคกับผูที่มาติดตอ 
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  5.  ตองไมถือเวลาปดที่ทําการสําคัญกวาความเดือดรอนหรือกิจธุระของผูมาติดตอ ซึ่งปรากฏ

อยูเฉพาะหนา  

  6.  เมื่อจะขอความรวมมือหรือใหผูอ่ืนชวยเหลือการงานประการใด ตองชี้แจงใหเขาใจและ

เกิดศรัทธา 

  7.  อยาทําตนเปนคนเห็นแกได   

   

นอกจากนี้ จะตองปฏิบัติตนใหเปนคนเขากับสังคมไดอยางดี มีการสมาคมดี เพื่อใหได

ประโยชนจากสังคม รูจักวิธีการประสานงาน วิธีควบคุมงาน วางตนเหมาะสมกับบุคลิกลักษณะมี

จรรยาบรรณ และมารยาทดี นอกจากนี้ การฝกฝนและปรับปรุงตนเองเพื่อเปนผูนําที่ดี ตองมีความ

มั่นคงในจิตใจเปนประการแรก สวนการฝกฝนในเรื่องอื่นๆ ที่ควรสนใจนั้นสามารถเพิ่มเติมไดใน

ภายหลัง  

อันไดแก  

  1.  สํารวจตัวเอง พิจารณาถึงขอบกพรองตางๆ โดยพิจารณาเปรียบเทียบจากลักษณะและ

คุณสมบัติที่ดีของผูนํา 

  2.  ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม โดยเฉพาะในดานบริหารและจิตวิทยาสังคม  

   3.  สมัครเขาฝกฝนอบรมในสถาบันการศึกษาที่ทําการสอน 

 4.  ปรับปรุงการสนทนา โดยใชศิลปะการเกลี้ยกลอมชวย 

  5.  ปรับปรุงบุคลิกภาพของตนเองอยูเสมอ 

  6.  ฝกทาทีที่ปฏิบัติตอผูอื่นใหนุมนวล และแนบเนียน 

  7.  ฝกฝนและสังเกตการณ แลวใชปฏิภาณของตนเองตัดสินใจ  

  8.  ฝกฝนตนเองใหเปนผูมีเหตุผลในการทํางาน  

  9.  ศึกษาการดําเนินชีวิตของผูนําที่ดี  

 

  แตในการฝกฝนปฏิบัติตนใหเปนผูนําที่ดีนั้น มีขอสําคัญที่ควรคํานึงอีกประการหนึ่งคือ

ขวัญของผูใตบังคับบัญชา ผูนําที่ดีและมีความมุงหมายที่จะใชภาวะผูนําอํานวยการใหภารกิจการ

งานในหนาที่ดําเนินไปดวยความเรียบรอย ควรจะไดคํานึงถึงขวัญของผูใตบังคับบัญชา 
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แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาสตร ี

ความสําคัญของการพัฒนาสตรี 

ความสําคัญของการพัฒนาสตรีนั้นจะเห็นไดจากการที่คณะกรรมการสงเสริมและ

ประสานงานสตรีแหงชาติ  ไดมีการจัดทํานโยบายและแผนงานหลักพัฒนาสตรีระยะยาว (พ.ศ. 

2535-2545) โดยไดกลาวถึงเหตุผลและความสําคัญในการพัฒนาสตรีไวหลายประการ ดังตอไปนี้ 

(คณะกรรมการสงเสริมและประสานงานสตรีแหงชาติ, 2537 : 1-3) 

1) สตรีมีจํานวนประมาณกวาครึ่งหน่ึงของประชากรทั่วประเทศ  และโดยทั่วไปตาม

สถิติแลวจะมีอายุขัยสูงกวาบุรุษ  ซึ่งจะทําใหจํานวนสตรีที่สูงอายุมีจํานวนเพิ่มขึ้นดวย ทรัพยากร

มนุษยที่มีจํานวนมากนี้ นาจะ ตองไดรับการพิจารณาใหเปนทั้งเปาหมายในการไดรับการพัฒนา 

และเปนผูที่สามารถพัฒนาสังคมประเทศได 

2) ประเทศไทยไมสามารถจะพัฒนาใหเปนไปตามเปาหมายได  ถาขาดความรวมมือ

จากสตรีในฐานะที่เปนภรรยา มารดา กําลังแรงงาน และในฐานะประชาชน การพัฒนาคุณภาพชีวิต

และการสงเสริมใหสตรีมีโอกาสพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ จะเปนประโยชนตอการ

พัฒนาครอบครัว สังคม และประเทศไทยโดยสวนรวม 

3) ปจจุบันการพัฒนาสตรีตองเผชิญปญหาดังตอไปนี้ 

3.1) ความไมเสมอภาคทางโอกาสของสตรี หมายถึง โอกาสที่จะไดรับบริการทาง

เศรษฐกิจและสังคมตางๆ รวมทั้งการไมไดรับสวนแบงหรือผลประโยชนจากการพัฒนาทรัพยากร

ในรูปแบบตางๆ  

3.2) สตรีขาดการมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจและการเปนผูนํา โดยเฉพาะ

กระบวนการ การพัฒนาและการเมือง ทําใหไมสามารถปองกันและแกไขปญหาสังคมหลายดานที่

เกี่ยวกับสตรี 

3.3) การมีการเลือกปฏิบัติตอสตรีทั้งทางนิตินัยและพฤตินัย 

3.4) การขาดการคุมครองสถานภาพในฐานะที่เปนบุคคลและในฐานะที่เปนสตรี 

3.5) คานิยมและเจตนาคติตอสตรียังมีอยูทั่วไป ดังสะทอนในรูปการกีดกันการ

เลือกปฏิบัติการมีอคติทางเพศและการเหยียดเพศ 

3.6) เศรษฐกิจสังคมของประเทศกําลังเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และถาการ

พัฒนาดําเนินการไปอยางไมระมัดระวัง กลุมสตรีจะถูกละเลยและถูกทอดทิ้งไวเบื้องหลัง  ทําให

ทรัพยากรมนุษยกลุมนี้ไมสามารถมีสวนชวยพัฒนาประเทศไปอยางนาเสียดาย 

4) สตรีและเด็กมักเปนกลุมที่ไดรับผลกระทบและความยากลําบากกอน  เมื่อสังคม

และครอบครัวอยูในภาวะวิกฤติ จึงควรไดรับความสนใจดานปองกันและแกไข 
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5) กระบวนการพัฒนาสตรีเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยางเปนทางการในระดับสากล

โดยสหประชาชาติ ตั้งแตป พ.ศ. 2518 (ค.ศ. 1975) กระบวนการนี้ไดแพรขยายไปทุกมุมโลก และ

ไดรับการขานรับจากรัฐบาลเกือบทุกประเทศ ประเทศไทยไดลงนามในอนุสัญญาการขจัดการเลือก

ปฏิบัติตอสตรีและเปนกรรมมาธิการในคณะกรรมมาธิการของสหประชาชาติวาดวยสถานภาพของ

สตรีและกรรมการในคณะกรรมการวิจัยและฝกอบรมระหวางประเทศเพื่อความกาวหนาของสตรี  

จึงมีสวนรวมในการพัฒนาสตรีอยางเปนขบวนการดวยอีกทางหนึ่ง 

 

นโยบายในการดําเนินงานพัฒนาสตรี 

นโยบายสําคัญในการพัฒนาสตรีน้ัน ไดเนนพัฒนาใหสตรีมีคุณภาพไปสูแบบฉบับที่

พึงประสงค พรอมกัน 3 ดาน คือ คุณลักษณะสวนตัว ชีวิตครอบครัว การมีสวนรวมในสังคม โดย

การกระตุนใหสตรีในชนบทมีความคิดริเร่ิม มีความขยันหมั่นเพียร มีความกระตือรือรน มีความ

เชื่อมั่นที่จะพัฒนาตนเองและครอบครัวได  รวมทั้งมีความรูในการประกอบอาชีพและมีสวนรวม

รับผิดชอบในการพัฒนาชุมชนหรือทองถิ่นของตนเองทั้งดานเศรษฐกิจและสังคมโดยหนวยราชการ

และองคการเอกชนจะใหการสนับสนนุในสวนที่เกิดขีดความสามารถขององคกรสตรี 

จากนโยบายดังกลาว ไดกําหนดวัตถุประสงคไว 3 ประการ คือ 

1) เพื่อสงเสริมและพัฒนาการเปนผูนําและการจัดต้ังองคกรสตรี 

2) เพื่อสงเสริมกิจกรรมเพิ่มพูนรายไดของสตรี โดยเนนหนักในการพัฒนาอาชีพเปน

อันดับแรก  สําหรับความรูเร่ืองคหกรรมศาสตรขั้นพื้นฐานเปนอันดับรอง โดย

สอดแทรกเขาไวในการฝกอบรม อาชีพทุกประเภท 

3) เพื่อสนับสนุนใหสตรีมีสวนรวมในการวางแผนและรับผิดชอบในการพัฒนาทุก

ระดับ 

  

เพื่อใหเปนไปตามวัตถุประสงคดังกลาว ไดกําหนดหลักการดําเนินงานไว ดังตอไปนี้ 

1) ใหสตรีรูจักมองปญหาของตนเอง และสามารถพิจารณาตัดสินใจไดวาปญหา

อะไรที่จําเปนตองแกไขตามลําดับความสําคัญเรงดวน 

2) ใหสตรีวางแผนการดําเนินงาน เพื่อแกไขปญหาดวยตนเอง 

3) ใหสตรีทํางานรวมกันเปนกลุม 

4) ใหรูจักใชทรัพยากรที่มีอยูในทองถิ่นใหเกิดประโยชนมากที่สุด 

5) มีการประสานประโยชนและเกื้อกูลกับการดําเนินงานตามแผนงานพัฒนาตําบล

อื่นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งแผนพัฒนาเด็ก 
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สําหรับแนวนโยบายของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ไดกําหนดแนว

ทางการดําเนินงานไวดังนี้ 

1) เรงรัดใหมีการจัดตั้งองคกรสตรีระดับทองถิ่นใหครบโดยเนนทางดานคุณภาพ

และประสิทธิภาพ 

2) จัดทําเครื่องชี้วัดในการพัฒนาองคกร 

3) ใหการสนับสนุนกลุมสตรีในการประกอบอาชีพ 

4) สนับสนุนใหสตรีไดมีบทบาทในการพัฒนาชุมชน 

5) สนับสนุนใหมีการเพิ่มพูนทักษะ แกบุคลากรที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานตาม

แผนงานพัฒนาสตรี 

 

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพของผูนําสตรี 

ความหมายของคําวา “คุณภาพ” 

คําวา “คุณภาพ” ตามความหมายดั้งเดิมในพจนานุกรม หมายถึง คุณสมบัติหรือ

ลักษณะความดีประจําตัวบุคคลหรือสิ่งของ เชน รูปราง ขนาด และตําแหนงหนาที่ซึ่งจําเปนและ

พอเพียงในการใหความหมายของสิ่งของ หรือบุคคลนั้น (ราชบัณฑิตยสถาน, 2525 : 187) คุณภาพ

ประกอบไปดวย 2 สวน คือ คุณภาพในดานรูปธรรม และนามธรรม สามารถวัดไดทั้งดานปริมาณ

และดานที่ไมใชปริมาณ (สุรศักดิ์ นานานุกูล, 2530 : 18) ตามความหมายนี้จึงอธิบายเพิ่มเติมไดวา 

คุณภาพของคนจะประกอบไปดวยลักษณะที่มองเห็นไดเรียกวา “รูปธรรม” เชน รูปราง หนาตา 

ทาทาง กริยา มารยาท และพฤติกรรมตางๆ ที่แสดงออก และสิ่งที่ไมสามารถมองเห็นไดโดยตรง

เรียกวา “นามธรรม” เชน ความรู ความคิด เปนตน 

สัญญา สัญญาวิวัฒน (2527 : 384-386) ไดกลาวถึงคนที่มีคุณภาพวาคือคนที่มีความรู

และความสามารถใชความรูและความสามารถตามวิชาชีพของตนปฏิบัติงานใหลุลวงไปดวยดีมีประ

สิทธิ -ภาพ คุณภาพของคนจําแนกไดเปนคุณภาพเชิงรูปธรรมและคุณภาพเชิงนามธรรม คนที่มี

คุณภาพเชิงรูปธรรม คือ คนที่สามารถปฏิบัติงานในหนาที่ใหลุลวงไปตามที่ทางราชการหรือ

หนวยงานมอบหมาย และทําไดเสร็จตามเวลา คนประเภทนี้จะทํางานตามเวลา หยุดพักตามเวลา ไม

ทํางานนอกเหนือไปจากที่ไดรับมอบหมาย สวนคนที่มีคุณภาพเชิงนามธรรมน้ัน นอกจากจะทํางาน

ที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงตามกําหนดแลว ยังเปนผูมีความรับผิดชอบตอหนาที่พยายามหา

ลูทางหรือกลวิธีในการทํางานตามหนาที่ใหมีประสิทธิภาพอยางไมหยุดยั้งแมวาในบางครั้งจะเปน

เวลาหยุดพักตามปกติก็ตาม คนที่จะเรียกไดวาเปนผูมีคุณภาพสมบูรณ คือ คนที่มีทั้งคุณภาพเชิง

รูปธรรมและคุณภาพเชิงนามธรรม 
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หากพิจารณาถึงคนที่มีคุณภาพเชิงนามธรรม ตามความเห็นของสัญญา สัญญาวิวัฒน 

แลวจะเห็นวาคนประเภทนี้จะมีความกระตือรือรน มีความรับผิดชอบและมีความสํานึกในหนาที่ มี

ความปรารถนาที่จะใหงานในหนาที่มีประสิทธิภาพตามที่ตั้งใจไวซึ่งเปนลักษณะของคนที่มี

อุดมการณในการปฏิบัติงานอันเปนคุณลักษณะอยางหนึ่งของคนที่มคีุณภาพ 

กลาวโดยสรุปจะเห็นวา คนที่มีคุณภาพหมายถึง คนที่มีความรูความสามารถ มีความ

กระตือรือรน มีความรับผิดชอบมีจิตสํานึกในหนาที่ มีความปรารถนาที่จะใหงานในหนาที่เกิด

ประสิทธิภาพ ตลอดทั้งมีพฤติกรรมการแสดงออกเปนที่ยอมรับของบุคคลที่เกี่ยวของ ดังนั้นผูนํา

สตรีที่มีคุณภาพจึงหมายถึงผูนําสตรีที่มีความรูความสามารถ มีความตั้งใจจริงและกระตือรือรนที่จะ

ปฏิบัติตามหนาที่ของตนดวยความรับผิดชอบและสํานึกในหนาที่มีความปรารถนาที่จะทําใหงานใน

หนาที่ของตนเกิดผลดีเปนที่ยอมรับศรัทธาของผูอื่น 

 

ลักษณะผูนําสตรีท่ีมีคุณภาพ 

นอกจากคุณลักษณะของสตรีที่มีคุณภาพดังกลาว ไดมีการกําหนดคุณลักษณะสตรีที่

พึงประสงคในแผนพัฒนาสตรีระยะยาว โดยกําหนดไว 3 ดาน ดังรายละเอียดตอไปนี้ (กรมการ

พัฒนาชุมชน, 2539 : 5-6) 

 

1) ดานคุณลักษณะสวนตัว ประกอบดวย 

1.1) มีรางกายและจิตใจสมบูรณ รูจักระวัง ดูแล ปองกันและรักษาสุขภาพของตน

ทั้งทางรางกายและทางจิตใจ โดยเฉพาะในระหวางตั้งครรภ คลอดลูกระยะเลี้ยงดูลูกออน และ

ในชวงอายุที่มีการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ 

1.2) มีความรูอยางนอยจบการศึกษาภาคบังคับ หรือการศึกษาพื้นฐานมีโอกาส

พัฒนาสติปญญา จริยธรรม และทักษะในการประกอบอาชีพ สามารถพึ่งตนเองและมีงานที่

เหมาะสมและเปนประโยชน 

1.3) มีความกระตือรือรนที่จะใชสิทธิและโอกาสแสวงหาความรู เพื่อนํามาพัฒนา

กิจกรรมของตนเองใหเต็มที่ และเพื่อนําความรูมาใชในการพัฒนาความเปนอยูและคานิยมที่พึง

ประสงคของครอบครัว โดยเฉพาะกับสมาชิกที่ยังเปนเด็กและเยาวชน 

1.4) มีความเขาใจบทบาทหนาที่ ทั้งดานเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม ใหมี

คุณธรรมเปนหลักในการดําเนินชีวิต เผื่อแผเมตตาธรรมและความรักออกไปสูมวลมนุษยชาติ 
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2) ชีวิตและครอบครัว ประกอบดวย 

2.1) มีเสรีภาพในดานความรักและการเลือกคูครอง โดยพิจารณาถึงความพรอมทั้ง

ทางรางกาย จิตใจ อารมณ และถือวาเปนจริยธรรมทางเพศเปนสิ่งสําคัญเสมอกัน สําหรับชายหญิง 

2.2) มีสิทธิรวมในการคุมกําเนิด หรือทําแทงไดเมื่อมีเหตุจําเปนภายในขอบเขต

ของกฎหมาย 

2.3) ทั้งชายและหญิง มีหนาที่รับผิดชอบรวมกันในการเลี้ยงดูอบรมลูก และในงาน

บานการแบงภาระหนาที่ระหวางกัน ควรเปนไปตามความเหมาะสมโดยความยินยอมพรอมใจของ

ทั้งสองฝาย 

2.4) ทั้งหญิงและชาย มีหนาที่รับผิดชอบรวมกันในการสรางครอบครัวที่มีความ

อบอุนและกลมเกลียว โดยมีความรัก เคารพซึ่งกันและกัน และควรใชเวลารวมกันเพื่อสรางพื้นฐาน

ชีวิตที่มีความสุขและมีคุณธรรมใหแกสมาชิกในครอบครัว โดยเฉพาะเด็กและเยาวชนและเปดกวาง

ไปสูผูสูงอายุ คณาญาติ และชุมชนดวย 

 

3) การมีสวนรวมในสังคม ประกอบดวย 

3.1) มีสวนรวมในการกําหนดคานิยม และบทบาทโดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับสตรี

เอง  ทั้งในระดับครอบครัว ชุมชนและสังคมและรวมรณรงคปรับเปลี่ยนคานิยมและเจตคติของ

สังคมที่มีตอสตรีใหถูกตอง 

3.2) มีสวนรวมคิดและรวมตัดสินใจในปญหาและกิจกรรมของชุมชนและสังคม

กับชาย 

3.3) มีสวนรวมในทางเศรษฐกิจตามหลักความสามารถทั้งในการไดรับคัดเลือกเขา

ทํางานการรับคาตอบแทนและโอกาสกาวหนาเชนเดียวกับชาย รวมทั้งไดรับความคุมครองมิใหมี

การละเมิดสิทธิของตนตามกฎหมาย 

3.4) มีสวนรวมในการแกปญหาวิกฤตของสังคม และรวมพัฒนาชุมชน ศาสนา 

สิ่งแวดลอม การเมืองและการปกครองในทุกระดับมากขึ้น รวมทั้งกิจกรรมดานศิลปวัฒนธรรมและ

นันทนาการในทุกรูปแบบตามความสามารถและความถนัด 

เกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําที่มีคุณภาพนอกจากที่ไดกลาวแลว ไดมีผูทําการวิจัย

และระบุถึงคุณสมบัติของการเปนผูนําไวหลายประการ ซึ่งนาจะกําหนดใหเปนคุณสมบัติของผูนํา

สตรีที่มีคุณภาพไดในบางสวน คุณลักษณะดังกลาวนี้มี 17 ประการ คือ (จีรพรรณ กาญจนะจิตรา, 

2530 : 131) 

1) ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Initative) 
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2) ความกระตือรือรน (Enthusiasm) 

3) ความหยั่งรู (Imagination) 

4) ความทะเยอทะยาน (Abition) 

5) ความกลาหาญ (Boldness) 

6) ความออนโยน (Humility) 

7) ความเห็นอกเห็นใจ (Symathy) 

8) ความไมเห็นแกตัว (Selflessness) 

9) ความโอบออมอารี (Hospitality) 

10)  ความมีอารมณขัน (Sens of Humor)  

11)  ความซื่อสัตย (Honesty) 

12)  ความจงรักภักดี (Loyalty) 

13)  ความฉลาดรอบรู (Intelligence) 

14)  ความจริงจัง (Ingenuity) 

15)  ความศรัทธา (Faith) 

16)  เทคนิคการทํางาน (Technical Mastery) 

17)  ความรูทางวิทยาศาสตร (Scientific Knowledge) 

นอกจากนี้ผูนําที่มีคุณภาพควรจะมีความสามารถ (Ability) ที่จะชวยทําใหการเปน

ผูนําของเขาดําเนินอยูตลอดไปในชุมชนนั้นๆ ดังนี้คือ (จีรพรรณ กาญจนะจิตรา, 2530 : 132-133) 

1) ความสามารถในการพูดและรับฟงความคิดเห็นของสมาชิก 

2) ความสามารถในการทํางานรวมกับสมาชิกมีเทคนิคในการทํางาน รูจักแบง

หนาที่ความรับผิดชอบใหผูรวมงานไดอยางถูกตองเหมาะสม 

3) ความสามารถในการวิเคราะหปญหา ความตองการและทราบถึงแรงดลใจของ

สมาชิก 

4) ความสามารถในการกอใหความสัมพันธที่ดีในหมูสมาชิก เชน ความสัมพันธ

ระหวางคนรวยกับคนจน คนแกกับคนหนุม รูจักเชื่อมความสัมพันธกับ

อาสาสมัคร เจาหนาที่รัฐบาล ผูเชี่ยวชาญ เปนตน 

5) ความสามารถที่จะชี้ใหสมาชิกเห็นถึงปญหาความตองการที่แทจริง ตลอดจน

กระตุนใหเขาเกิดความคิดริเร่ิม และรูจักชวยตนเอง และพัฒนาบรรดาสมาชิก

ภายในกลุมใหรูจักดําเนินงานดวยตนเอง 
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6) ความสามารถในการประสานงานกับกลุม องคกร หรือหนวยงานตางๆ ซึ่งมี

อยูในทองถิ่นนั้นๆ เชน กลุมชาวนา กลุมสหกรณ คณะกรรมการพัฒนา

หมูบาน คณะกรรมการสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล (อบต.) ฯลฯ 

7) ความสามารถที่จะทํางานตามลําดับ แมวาจะไมไดรับการสนับสนุนหรือไดรับ

การขัดขวางจากสมาชิก ผูซึ่งไมตองการเปลี่ยนแปลง 

8) ความสามารถที่จะขอความรวมมือ ความชวยเหลือ หรือความสนับสนุนจาก

หนวยงานของรัฐเพื่อชวยในการดําเนินงานใหบรรลุผลสําเร็จ 

9) ความสามารถที่จะดําเนินชีวิตอยางธรรมดาสามัญ และทํางานกับคนทุกชนชั้น 

วรรณะ เชน ทํางานรวมกับอาสาสมัคร เจาหนาที่รัฐบาล ผูสูงอายุ เยาวชน เปน

ตน 

10) ความสามารถที่จะเขาใจ และยอมรับสภาพความกดดันที่เกิดขึ้นในการทํางาน 

และยังคงดําเนินงานตอไปอยางสุขุมรอบคอบ 

11) ความสามารถที่จะเขาใจ และยอมรับความลมเหลวที่อาจจะเกิดมีขึ้นในการ

ทํางาน 

12) ความสามารถในการถายทอดความรู และแนวความคิดใหแกผูรวมงานให

สามารถเขาใจถึงหลักและวิธกีารดําเนินงานเปนอยางดี 

13) ความสามารถที่จะนําตัวออกจากโครงการในทันทีที่โครงการนั้นสามารถ

ดําเนินไปได  โดยที่สมาชิกที่มีความสามารถเปนผูรับชวงการดําเนินงาน 

14) ความสามารถที่จะทํางานโดยไมหวังชื่อเสียง หรือเกียรติยศจากผลงาน

เหลานั้น ต้ังใจทํางานเพื่อสวนรวมอยางแทจริง 

15) ความสามารถที่จะเขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Process of Change) ที่

เกิดขึ้นพรอมทั้งรูจักกําหนดเปาหมายและทิศทางในการดําเนินงานเพื่อแกไข

ปญหาและอุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้น เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ 

จากแนวความคิดเกี่ยวกับลักษณะที่แสดงถึงการเปนสตรีที่มีคุณภาพตามที่ผูวิจัยได

รวบรวมจากเอกสารตางๆ ดังไดกลาวมาแลวอาจสรุปไดวาผูนําสตรีที่มีคุณภาพนาจะประกอบดวย

ลักษณะสําคัญ ดังตอไปนี้ 

1. มีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ 

2. มีความรูจบการศึกษาภาคบังคับเปนอยางนอย 

3. มีความกระตือรือรนในการแสวงหาความรู 

4. มีความเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเอง 
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5. มีความรับผิดชอบตอครอบครัว 

6. มีความคิดริเร่ิมในงานพัฒนา 

7. มีความกลาแสดงออกในทางที่ถูกตอง 

8. มีความสุภาพออนโยน 

9. เปนคนไมเห็นแกตัว 

10. มีความโอบออมอารี เอื้ออาทรเห็นอกเห็นใจผูอื่น 

11. เปนคนอารมณดไีมโมโหงาย 

12. มีความจงรักภักดีตอสถาบัน ชาติ ศาสนาและพระมหากษัตริย 

13. มีความซื่อสัตยสุจริต 

14. มีความจริงจัง จริงใจในการทํางาน 

15. มีคุณลักษณะของความเปนผูนํา 

16. มีความสามารถในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 

17. มีความสามารถในการพูดในที่สาธารณะ 

18. เปนผูใจกวางยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 

19. มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอื่นทุกระดับฐานะ 

20. มีความสามารถในการมอบหมายหนาที่การงานใหแกผูอื่นไดอยางถูกตอง 

21. มีความสามารถวิเคราะหปญหา 

22. มีความสามารถในการสรางความสัมพันธระหวางสมาชิก 

23. มีความสามารถในการใหคําแนะนําและใหคําปรึกษาแกผูอื่น 

24. มีความสามารถในการประสานงาน 

25. มีความสามารถในการจัดลําดับความสําคัญของงาน 

26. มีลักษณะการใชชีวิตอยางเรียบงาย 

27. เปนผูมีความสุขุมรอบคอบ 

28. เปนผูมีความอดทน 

29. มีความสามารถในการถายทอดความรู 

30. มีความเสียสละเพื่อสวนรวม 

31. มีความสามารถในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน 

32. มีความรูความเขาใจในการพัฒนาหมูบาน 

33. มีความสามารถในการปรับปรุงพัฒนาชีวิตความเปนอยูในครอบครัว 

34. มีความสามารถในการคิดตัดสินใจในการวางแผนแกไขปญหาของหมูบาน 
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35. มีความสํานึกและรับผิดชอบตอหนาที่ 

36. มีทัศนคติที่ดีและเห็นความสําคัญของการพัฒนาหมูบาน 

37. มีสุขภาพจิตที่ดี 

38. มีความรูในวิทยาการใหมๆ 

39. เปนผูมีความรอบรูทันตอสถานการณ 

40. เปนผูไมมั่วสุมในอบายมุขตางๆ 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

อภิชาต จํารัสฤทธิรงค และเทพี พันธุเมธา (2527) ไดทําการศึกษาปญหาและอุปสรรค

ผูนําทองถิ่นสตรี โดยทําการวิจัยแบบจับกลุมสนทนากับกํานันผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบานสตรี 

แพทยประจําตําบลและสารวัตรกํานันสตรี ผูวิจัยไดใหขอสังเกตวาสตรีนั้นสามารถทํางานในระดับ

ผูนําไดเชนเดียวกับบุรุษ ปญหาอุปสรรคที่แทจริงที่ขัดขวางไมใหสตรีกาวเขามาเปนผูนําทาง

การเมืองการปกครอง และจากการวิจัยพบวาสตรีที่เปนผูนําในทองถิ่นสวนใหญจะมีพื้นฐาน

ทางดานครอบครัวที่มีความเกี่ยวพันกับสังคมการเมือง การปกครอง และการศึกษาจะเปนตัวแปร

สําคัญที่ชวยพัฒนาความคิดสตรีในดานสถานภาพของตนเองมากขึ้น 

ทัศนีย ปุวรัตน (2529) ไดศึกษาทัศนะและบทบาทในครอบครัวของบุรุษที่มีผลตอการ

พัฒนาสตรี พบวาสตรีไทยไดรับการยอมรับตอบทบาทและสถานภาพมากขึ้นทั้งจากโอกาสทางการ

มีสวนรวมในดานสังคม การเมือง เศรษฐกิจ และทัศนคติตอการรับผิดชอบ ชายใหเหตุผลวาควร

ชวยเหลือสตรีในการทํางานบางเพราะเปนการแบงเบาภาระ ถือเปนงานอดิเรกและไมเสียหาย ถา

ชายจะเขามารับผิดชอบในครอบครัว และไมควรแบงหนาที่รับผิดชอบในครอบครัวระหวางบุรุษ

และสตรีเพราะทั้งบุรุษและสตรีตางก็ทํางานในครอบครัวไดดีเทาๆ กัน 

ประทีป จงสืบธรรม (2529) ไดทําการศึกษาเร่ืองผูนําสตรีในการปกครองระดับทองถิ่น

ของไทย : ศึกษาบทบาทความเปนผูนําของกํานัน – ผูใหญบานสตรีทั่วประเทศพบวา จากที่กํานัน

ผูใหญบานสตรีเพิ่งเขามามีบทบาททางการเมืองการบริหารระดับทองถิ่นไดไมนานนัก 

ประสบการณที่ไดจากการทํางานตลอดจนการเรียนรูเทคนิคการทํางานโดยตรงยังไมเพียงพอจึงทํา

ใหกํานัน ผูใหญบานสตรีสวนใหญยังขาดความเชื่อมั่นในการวิเคราะหปญหาและการตัดสินใจดวย

ตัวเอง ซึ่งผูวิจัยไดแสดงความมั่นใจวาในอนาคตหากกํานัน ผูใหญบานสตรีไดมีโอกาสพัฒนา

ความรูความสามารถในการทํางานจากการอบรม การแนะนําจากสวนราชการตางๆ และไดรับการ

กลอมเกลาทางการเมืองมากขึ้นก็จะชวยสงเสริมความมั่นใจในการใชเหตุผลเพื่อประกอบการ

วิเคราะหตัดสินปญหาไดเพิ่มมากขึ้น 
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กองพัฒนาสตรี เด็กและเยาวชน กรมการพัฒนาชุมชน (2539) ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัย

ที่สงผลตอศักยภาพการบริหารงานขององคกร : ศึกษาเปรียบเทียบระหวางองคกรหญิง-องคกรชาย 

จากการศึกษาสวนหนึ่งที่เกี่ยวของกับผูนําสตรี  พบวาองคประกอบของผูนําสตรีที่จะทําใหการ

บริหารงานองคกรสตรีประสบผลสําเร็จประกอบดวยองคประกอบดานบุคลิกภาพหรือบุคลิก

สวนตัวของผูนํา เปนผูที่ชอบแสดงตัว มีความสามารถในการพูด มีสงาราศี แตงตัวดี มีความเชื่อมั่น

ในตัวเองสูง กลาพูดกลาแสดงออก มีความรูพื้นฐานอยางต่ําชั้นมัธยมศึกษาตอนตน มีความคิดริเร่ิม

และความตั้งใจจริง มีมนุษยสัมพันธดีไดรับการสนับสนุนจากผูใกลชิด (สามี) และมีความรู มีฐานะ

ความเปนอยูคอนขางดี มีเวลาใหกับสวนรวม และไมมีภาระในการเลี้ยงดูบุตรที่ยังเล็ก 

จากผลงานวิจัยที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา สตรีเปนผูมีความสําคัญเชนเดียวกับบุรุษและ

ไดรับการยอมรับในการปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทมากขึ้น  แตขอจํากัดที่สําคัญของสตรีก็คือสตรีมี

โอกาสพัฒนาความรูความ สามารถในการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่อยูในระดับนอย หากมีการ

สงเสริมใหสตรีมีความเปนผูนํา  กลาพูด กลาแสดงออกและมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ก็จะทํา

ใหผูนําสตรีมีบทบาทและคุณภาพในการทํางานมากขึ้นไมวาจะเปนองคกรของรัฐหรือเอกชนซึ่งมี

เปาหมายสําคัญอยูที่ประสิทธิผลของงาน ความมั่นคง และความเจริญ กาวหนาขององคการ ปจจัยที่

มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการมากปจจัยหนึ่งคือผูบริหารองคการ (Reddin, 1970 :66) 

นอกจากนี้ความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชาตองการผูนําที่มีความรูความสามารถและ

ประสบการณทางการบริหารการศึกษาดวย การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําจึงเปนเรื่องที่สําคัญยิ่ง  

เพราะภาวะผูนําเปนสิ่งที่สรางและพัฒนาได หากสถาบันการศึกษาใดมีการสงเสริมและพัฒนาภาวะ

ผูนําใหกับผูบริหารสตรอียางเปนระบบโดยจะตองมีการศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเอง

ของผูบริหารเพื่อทําใหองคกรมีความมั่นคง อยูรอดและมีการพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพ  จาก

เหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยมีความเชื่อวาภาวะผูนําของสตรีในสถาบัน อุดมศึกษาทุกระดับเปนสิ่ง

ที่สามารถสรางและพัฒนาไดหากไดรับการพัฒนาอยางเปนระบบ  ทั้งนี้เพื่อกาวสูการเปนผูบริหาร

ในสถาบันการศึกษาซึ่งเปนที่ยอมรับในองคการ  รวมทั้งเพื่อใชเปนแนวทางในการสงเสริม การ

เตรียมความพรอมและการวางแผนในการพัฒนาผูบริหารอยางเปนระบบ และเพื่อเปนการเตรียม

ความพรอมใหกับบุคลากรทางการศึกษาที่เปนสตรีใหกาวสูการเปนผูนําหนวยงานในระดับ

ผูอํานวยการกอง สังกัดสํานักงานอธิการบดีของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรที่เหมาะสมและจะ

กอใหเกิดความสําเร็จในการบริหารสถาบันอุดมศึกษาอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตอไป 
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บทท่ี 3 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

เกี่ยวกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน รวมทั้งความตองการในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ

ผูนําเพื่อประยุกตใชในการทํางานในฐานะที่เปนผูควบคุม บังคับบัญชา และริเริ่มกิจกรรมตางๆ ของ

องคการใหเปนไปตามเปาหมาย โดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชวิธีการสนทนากลุม การ

สัมภาษณรายบุคคล และการสังเกต สําหรับพื้นที่ที่ศึกษาใชวิธีการเลือก  อยางเฉพาะเจาะจงใน

สํานักงานอธิการบด ี มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร เฉพาะวิทยาเขตบางเขน จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

โดยเลือกกลุมเปาหมายที่เปนผูบริหารสตรีที่ดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองในสังกัดสํานักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขนในป 2550 จํานวน 5 กอง ไดแก  

1. กองกลาง 

2. กองการเจาหนาที่ 

3. กองคลัง 

4. กองแผนงาน 

5. กองวิเทศสัมพันธ 

 ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาขอมูลกอนลงภาคสนามและติดตอประสานงานโดยทําหนังสือขออนุมัติ

หลักการจากอธิการบดีในการศึกษาวิจัยในเรื่องดังกลาว หลังจากนั้นไดจัดทําแบบสัมภาษณแบบกึ่ง

โครงสรางและเตรียมประเด็นคําถามในการสัมภาษณรายบุคคล และการสนทนากลุม โดยมี

แนวทางในการสรางคําถามเปนคําถามปลายเปดซึ่งขณะถามหรือสัมภาษณสามารถยืดหยุนไดตาม

สถานการณจริง การต้ังคําถามและกําหนดประเด็นคําถาม ผูวิจัยไดเปดโอกาสใหสมาชิกสนทนา

และอภปิรายโตตอบอยางเปนอิสระซึ่งพบวาแตละคนมีความคิดเห็นที่แตกตางและคลายคลึงกันใน

บางเรื่อง โดยผูวิจัยใชวิธีสรุปและนําการสนทนาใหอยูในประเด็นเมื่อพบวาผูรับการสัมภาษณให

ขอมูลที่ไมเกี่ยวของกับประเด็นคําถามและนํากลับเขาสูการตอบคําถามการวิจัยที่มุงศึกษาเกี่ยวกับ

ประสบการณการไดรับการพัฒนาและความตองการในการพัฒนาตนเองดานคุณลักษณะภาวะผูนํา

ของผูบริหารสตรี 

 สําหรับการกําหนดรหัสเพื่อบันทึกการสัมภาษณและการสนทนากลุมโดยใชแบบฟอรมใน

การกําหนดรหัสเพื่องายตอการจําและสะดวกในการนํามาวิเคราะหและประมวลผลกอนที่จะนําไป
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ตรวจสอบขอมูลเพื่อย้ํายันกับเอกสารและแฟมประวัติที่เกี่ยวของกับกลุมประชากร ซึ่งการกําหนด

รหัสผูวิจัยไดตั้งรหัส ดังนี้ 

 

การกําหนดรหัสและความหมาย 

รหัส ความหมาย 

D1  ผูอํานวยการกองแผนงาน 

D2 ผูอํานวยการกองกลาง 

D3 ผูอํานวยการกองคลัง 

D4 ผูอํานวยการกองวิเทศสมัพันธ 

D5 ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ 

bg. ภูมิหลังและสถานภาพของผูอํานวยการกอง 

dev.-ex. ประสบการณในการพัฒนากอนดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง 

dev.-way การไดรับการพัฒนาหลังจากดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองและวิธีการเขารับ

การอบรม 

dev.-wt. ความตองการในการพัฒนาตนเองของผูอํานวยการกอง 

prob. ปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน 

sup.-ex. ประสบการณที่เปนปจจัยเกื้อหนุนในการดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง 

cap. ความสามารถของผูอํานวยการกอง 

wlc. คุณลักษณะภาวะผูนําสตรี 

lc. คุณลักษณะภาวะผูนํา 

con. การสรุปจบ 

 

 สําหรับขั้นตอนการวิจัยแบงออกเปน 4 ขั้นตอน คือ  

1. การศึกษาขอมูลและเลือกพื้นที่ศึกษา   

2. การเขาสูพื้นที่ที่ศึกษา  

3. การเก็บขอมูล  

4. การประมวลผลและการวิเคราะหขอมูล 
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ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาขอมูลและเลือกพื้นท่ีศึกษา 

 ผูวิจัยดําเนินการศึกษาเอกสารและขอมูลที่เกี่ยวของกับแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยของ

นักวิชาการทั้งในและตางประเทศเกี่ยวกับบทบาท  พฤติกรรม คุณลักษณะภาวะผูนําและการพัฒนา

ภาวะผูนําจากแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําที่ปรากฏโดยทั่วไป ซึ่งจําแนกเปนพฤติกรรมที่มุงงาน  

พฤติกรรมที่มุงคน  พฤติกรรมผสมผสาน  ซึ่งสะทอนใหเห็นวาพฤติกรรมผูนํามีความสอดคลองกับ

บทบาทผูนําที่สงผลสําเร็จในการบริหารงานองคกรเพื่อนําไปจัดทําเปนกรอบแนวคิดในการ

วิเคราะหพฤติกรรมผูนําเพื่อทําการศึกษา  มีการวางแผนการวิจัยกอนเขาสูพื้นที่ และเก็บรวบรวม

ขอมูลเกี่ยวกับการไดรับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําและความตองการในการพัฒนาตนเองของ

ผูอํานวยการกองในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน เมื่อ

วิเคราะหขอมูลตางๆ ที่เกี่ยวของแลวจึงนําขอมูลที่ไดรับมาสรางแนวคําถามเพื่อใชเปนแนวทางใน

การศึกษาการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําสตรีของผูบริหารในสังกัดสํานักงานอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขนตอไป  

 

ขั้นตอนท่ี 2  การเขาสูพื้นที่ที่ศึกษา 

  การเขาสูพื้นที่ที่ศึกษาในกองตางๆ สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

วิทยาเขตบางเขน จังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาการพัฒนา

คุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรีที่มีตอปรากฏการณทางสังคมที่จะนําไปสูการสรางขอสรุป

เชิงทฤษฎีโดยมีแนวคําถามเพื่อใชในการสัมภาษณโดยดําเนินการศึกษาระหวางเดือนกันยายน- 

ตุลาคม 2550 รวมระยะเวลา 2 เดือน ซึ่งผูวิจัยไดประสานงานอยางเปนทางการในการขออนุญาต

จากอธิการบดีและรองอธิการบดีที่ผูอํานวยการกองสังกัดเพื่อสัมภาษณผูอํานวยการกองตางๆ 

รวมทั้งทําหนังสือขอเขารวมสังเกตุการณในการประชุมผูอํานวยการกองและการประชุมบุคลากร

กองและผูเกี่ยวของ เพื่อใหกลุมเปาหมายไดรับ ทราบถึงวัตถุประสงคของการเขาไปเก็บขอมูล  

นอกจากนี้เพื่อเปนการแนะนําตัวใหบุคคลตางๆ  ในหนวยงานสํานักงานอธิการบดีไดรับทราบวาจะ

เขามาทําอะไรในหนวยงานแหงนั้น  ทั้งยังเปนการประสานความรวมมือและความสะดวกในการ

เก็บขอมูลดวย 

 

ขั้นตอนท่ี 3  การเก็บขอมูล 

 กอนการดําเนินการเก็บขอมูล ผูวิจัยจะใชวิธีการศึกษาและเตรียมงานโดยสรางแนวคําถาม 

(guideline) เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาซึ่งคําถามที่สรางขึ้นเปนแนวทางในการสัมภาษณ 

(interview) เปนคําถามปลายเปด ซึ่งขณะถามสามารถยืดหยุนได การสรางไดยึดกรอบแนวคิด
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เกี่ยวกับภาระงาน บทบาทหนาที่ พฤติกรรมและคุณลักษณะภาวะผูนําของผูอํานวยการกองในสังกัด

สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขนที่มีตอการดําเนินงานในฐานะที่

เปนผูควบคุม บังคับบัญชา และริเริ่มกิจกรรมตางๆ ขององคการใหเปนไปตามเปาหมาย 

ประสบการณในการเขารับการพัฒนาดานตางๆ ทั้งกอนเขาดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง และขณะ

ดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง  รวมทั้งความตองการในการไดรับการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการทํางานและชวยใหมีปฎิสัมพันธ ตอบุคลากรในองคกรภายใตบริบทการบริหารงานตามพันธ

กิจ 4 ดานของมหาวิทยาลัย โดยนําแนวคําถามที่สรางขึ้นไป Try out กับผูบริหารสตรีในระดับ

หัวหนางานในสังกัดหนวยงานอ่ืนของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ไดแก กองบริการการศึกษา เพื่อ

ปรับปรุงสํานวนและขอคําถามวาสามารถถามไดตรงประเด็นหรือไม สามารถสื่อขอความใหกับผูให

ขอมูลหลักไดเขาใจตรงกันหรือไม  ผูตอบมีความเขาใจและมีปฏิกิริยาอยางไร มีความตอเนื่องของ

คําถามและไดรับคําตอบเปนอยางไร  จากนั้นไดนํามาแกไขขอบกพรองและปรับปรุงแนวคําถามให

สมบูรณและเหมาะสมมากยิ่งขึ้นตามลําดับโดยตั้งอยูบนความยืดหยุนและเหมาะสมกับสถานการณ  

เพื่อใหการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลใหไดผลสมบูรณและเปนหลัก ประกันวาไดรับขอมูลที่เป

นจริงดวยความเขาใจที่ดีและถูกตองของทุกฝายที่เกี่ยวของโดยจัดเตรียมอุปกรณ เชน แถบ

บันทึกเสียง เคร่ืองบันทึกเสียง กลองถายรูป สมุดโนต และของที่ระลึกสําหรับผูใหขอมูล 

หลัก 

 วิธีการเก็บขอมูล แบงออกเปนวิธีการตางๆ ซึ่งผูวิจัยเลือกผูใหขอมูลรายบุคคลและรายกลุม

ตามเวลาที่ผูอํานวยการกองสะดวกโดยมีหนังสือสอบถามวันเวลาวางที่สะดวกลวงหนา การเก็บ

ขอมูลไดจาก ผูอํานวยการกอง ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและผูติดตองานกับผูอํานวยการกอง  

สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวทิยาลัย เกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขนทั้งที่เปนทางการและไมเปน

ทางการ กลาวโดยสรุปวิธีการและแหลงขอมูลในการวิจัยมีดังนี้ 

 1. สัมภาษณรายบุคคล (Interview) เพื่อศึกษาการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหาร

สตรีซึ่งเปนผูอํานวยการกองในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขต

บางเขนโดยศึกษาจากประสบการณการไดรับการอบรมพัฒนาและความตองการพัฒนาตนเองใน

ดานคุณลักษณะภาวะผูนํา บทบาทและความสําคัญตอการดําเนินงานในฐานะที่เปนผูควบคุม บังคับ

บัญชา และริเริ่มกิจกรรมตางๆ ขององคการใหเปนไปตามเปาหมาย รวมทั้งการมปีฎิสัมพันธตอ

บุคลากรในองคกรภายใตบริบทการบริหารงานในสถาบันอุดมศึกษาตามพันธกิจที่ไดรับมอบหมาย

จากมหาวิทยาลัย 
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2. จัดกลุมสนทนา (Focus Group Discussion) โดยแยกเปน 

 วิธีการจัดกลุมสนทนานี้เพื่อศึกษาความคิดเห็นและสังเกตเกี่ยวกับการพัฒนาคุณลักษณะ

ภาวะผูนําของผูอํานวยการกองในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขต

บางเขนโดยศึกษาจากประสบการณที่ไดรับการอบรมพัฒนาและความตองการพัฒนาตนเองในดาน

คุณลักษณะภาวะผูนํา บทบาท หนาที่ พฤติกรรมและคุณลักษณะภาวะผูนําดวยวิธีการจัดกลุม

สนทนา (Group Dynamic) ซึ่งคิดวาจะเปนสิ่งกระตุน      ใหแตละคนในกลุมแสดงความคิดเห็น

และทัศนะของตนอยางเปดเผยและจริงใจ  ทั้งนี้การจัดกลุมสนทนากลุมละ 1- 3 คน โดยการจัดกลุม

สนทนาจะชวยใหผูอํานวยการกองแตละคนสามารถแสดงทัศนะของตนเองในกลุมอยางเต็มที่โดย

จะสรุปแนวคิดที่เหมือนกันของผูตอบเพื่อนํามาสรางมโนทัศนและรางขอคิดเห็นที่ไดรับจากกลุม 

นอกจากนี้ผูวิจัยคาดวาจะไดรับขอมูลเพิ่มเติมจากการสังเกตพฤติกรรมและการสนทนากลุมไดอยาง

ละเอียดดวย 

 3. การสังเกตและการศึกษาประวัติ 

 การสังเกตแบบมีสวนรวม (Participant Observation)และไมมีสวนรวม(Nonparticipant 
Observation)ในการประชุมผูอํานวยการกอง การประชุมบุคลากรกองตางๆ และการบันทึกประวัติ

ของผูบริหารสตรีที่เปนผูอํานวยการกองซึ่งเปนขอมูลสําคัญที่จะติดตามเกี่ยวกับที่มาและปจจัยที่

สนับสนุนในการกาวสูตําแหนงผูบริหารรวมทั้งการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําซึ่งจะชวยใหได
ขอมูลเพิ่มมากขึ้นโดยการสังเกตพฤติกรรมผูนําที่ปรากฏโดยทั่วไป คือ พฤติกรรมมุงงานเปน

พฤติกรรมของผูนําที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชาที่เนนความเขาใจใน

การดําเนินการตามระเบียบแบบแผนขององคการ  การสื่อความหมายที่เปนระบบในองคการ  และ
วิธีดําเนินงานตาง ๆ ตามขั้นตอนที่กําหนด  พฤติกรรมมุงคนเปนพฤติกรรมของผูนําที่แสดงถึง

ความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับ บัญชาในการเสริมสรางความเปนมิตร  การทํางานรวมกัน

ดวยความไววางใจกัน  อยูรวมกันอยางอบอุนและการใหความเคารพตอกันและกัน  และพฤติกรรม
ผสมผสานซึ่งเปนพฤติกรรมที่ผนวกพฤติกรรมมุงงานและพฤติกรรมมุงคนเขาดวยกัน  โดย

ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขนเพื่อประมวลผลและวิเคราะหขอมูลตอไป 
 
ขั้นตอนท่ี 4   การประมวลผลและการวิเคราะหขอมูล   

 หลังจากที่เก็บรวบรวมขอมูลแลว  ดําเนินการตรวจสอบและวิเคราะหขอมูลซึ่งทําไปพรอม

กับการเก็บรวบรวมขอมูล มีการตรวจสอบขอมูลแบบสามเสา (triangulation)  สําหรับการวิเคราะห

ขอมูลใชแนวคิดทฤษฎีชวยในการวิเคราะหโดยการตีความและสรางขอสรุปแบบอุปนัย (inductive) 

ซึ่งไดจากการสนทนากลุม  การสังเกตและการสัมภาษณหรือจากปรากฏการณที่มองเห็น  และ
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วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) จากการศึกษาเอกสาร (document 

research) โดยพิจารณาบริบท (context) หรือสภาพแวดลอมของขอมูลเอกสารที่นํามาวิเคราะหโดย

เขียนรายงานผลการวิจัยแบบบรรยาย (descriptive) เพื่อนําเสนอผลงานที่ไดจากการศึกษา คนควา

และวิจัยวาไดขอคนพบอยางไรบางโดยอิงจากวัตถุประสงคของการวิจัยและเชื่อมโยงหลักการและ

เหตุผล รวมทั้งกรอบแนวคิดทฤษฎีเปนสําคัญ  สําหรับขั้นตอนการวิจัย สามารถสรุปเปนแผนภูมิได 

ดังนี้ 

  

 

 
 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ศกึษาขอมูล/เอกสาร/งานวิจัย          

ที่เกี่ยวของ 

เลือกกลุมประชากรและพื้นที่ศึกษา 

ในสํานักงานอธิการบดี วิทยาเขตบางเขนที่มี

กลุมเปาหมายเหมาะสมกับเรื่องที่ทําวิจัย 

การเก็บขอมูล 

สัมภาษณรายบุคคล จัดสนทนากลุม สังเกต / บันทึก 

การวิเคราะหขอมูลและการตีความ

เพื่อสรุปผลการวิจัย 
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กรอบการดําเนินงานวิจัย 

กรอบและประเด็นคําถามในการวิจัย 

เร่ือง การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรใีนสังกัดสํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน 

คําถามการวิจัย แหลงขอมูลและวิธีการ เหตุผล 

1. การพัฒนา

คุณลักษณะภาวะผูนํา

ของผูบริหารสตรใีน

สังกัดสํานักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตรวิทยาเขต

บางเขนในปจจุบันเปน

อยางไร 

แหลงขอมูล 

- ปจเจกบุคคลของผูนําสตรี  

- ผูรวมงานและ ผูใตบังคับบัญชา 

วิธีการ 

- การบันทึกประวัติชีวบุคคล 

- การศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ 

- การสังเกต/บันทึกเทป 

- การสัมภาษณ 

- การจัดสนทนากลุม 

 

- การศึกษาขอมูลจากเอกสาร ประวัติ 

การสัมภาษณ การสังเกต ฯลฯ มี

ความสําคัญซึ่งจะชวยใหการวิจัยมี

ความนาเชื่อถือจากขอมูลหลายทาง 

รวมทั้งการติดตามและสอบถามจาก

ผูมีสวนเกี่ยวของกับผูบริหารจะทํา

ใหไดขอมูลเชิงลึกมากขึ้น การได

ขอมูลเชิงลึกจากหลายทางจะชวยย้ํา

ยันขอมูลไดเปนอยางดี การ

ศึกษาวิจัยในประเด็นนี้จะชวยให มก.

ทราบสถานภาพเกี่ยวกับการพัฒนา

คุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหาร

สตรใีนสังกัดสํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขต

บางเขนในปจจุบันวาเปนอยางไร 

-เพื่อแสดงถึงการใหโอกาสและ

ความเทาเทียมทางเพศและแสดงให

เห็นถึงความสามารถและศักยภาพ

ของสตรีในมหาวิทยาลัยฯ ที่กาวเปน

ผูนําในระดับตางๆ  

- นอกจากนี้ผลการศึกษาที่ไดรับคือ 

มหาวิทยาลัยฯ ไดรับทราบความ

ตองการในการพัฒนาคุณลักษณะ

ภาวะผูนําของผูบริหารสตรีเชิงลึกจาก

การสัมภาษณและการสนทนากลุม 
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คําถามการวิจัย แหลงขอมูลและวิธีการ เหตุผล 

2. ความตองการในการ

พัฒนาตนเองของ

ผูบริหารสตรีในสังกัด

สํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร วิทยาเขต

บางเขนเปนอยางไร 

- การวิเคราะหขอมูลที่ไดรับจากผลการวิจัย 

เพื่อรองรับความตองการและใหการสนับสนุน

อยางเปนระบบและเหมาะสม 

- การนําขอมูลที่ไดรับจากการวิจัย

เชิงคุณภาพสามารถนํามาย้ํายันและ

อางอิงกับแนวคิดทฤษฎีตามหลักวิชา

จะชวยสะทอนใหงานวิจัยมีความ

นาเชื่อถือมากยิ่งขึ้นและเพื่อใหการ

วางแผนพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา

ที่เหมาะสมกับผูบริหารสตรีในสังกัด

สํานักงานอธิการบดี มก. 

 

 

3. บุคลากรที่เปนสตรี

ของ มก.ควรไดรับการ

พัฒนาหรือเตรียมความ

พรอมอยางไรเพื่อจะ

กาวสูการเปนผูนําที่

กอใหเกิดความสําเร็จใน

การบริหาร งานอยางมี

ประสิทธิภาพ 

- ผลการวิเคราะหและขอมูลที่ไดรับจากการ

วิจัยนํามาพิจารณากับหลักการพัฒนาบุคลากร

และแนวทางเตรียมความพรอมของบุคลากร

ทางการศึกษาที่เปนสตรีของ มก.ใหไดรับการ

พัฒนาและรับการอบรมหรือดําเนินการดาน

ตางๆ เพื่อกาวสูการเปนผูบริหารสายสนับสนุน

ซึ่งจะสงผลใหเกิดการพัฒนาบุคลากรอยางเต็ม

ศักยภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

- การนําขอมูลที่ไดรับจากการวิจัย

ดวยวิธีการน้ีจะชวยยืนยันกับแนวคิด

ทฤษฎีตามหลักวิชาและเปน

ประโยชนในการสรางโครงการ

เตรียมความพรอมและหรือการ

พัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําที่

เหมาะสมกับผูบริหารสตรีใน มก.

เพื่อกาวสูการเปนผูนําที่กอใหเกิด

ความสําเร็จในการบริหารงานอยางมี

ประสิทธิภาพ 

- นอกจากนี้ ยังชวยให มก. มีการ

เตรียมพัฒนากําลังคน การเตรียม

หลักสูตรในการพัฒนาบุคลากรทาง

การศึกษาที่เปนสตรี ใหกาวสูการ

เปนผูนําอยางเปนระบบซึ่ง มก.อาจ

ขยายกลุมเปาหมายในระดับอื่น

เพิม่ขึ้น 
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บทที่ 4 

 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 

 

 การวิเคราะหขอมูลของงานวิจัยเชิงคุณภาพ เรื่อง การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของ

ผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขนนี้  ผูวิจัยได

ดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยแบงผลการศึกษาออกเปน 4 สวนคือ 

1. สถานภาพทั่วไปของผูบริหารสตรี  

2. การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรี 

3.  ความตองการในการพัฒนาตนเองของผูบริหารสตรี 

4. ขอวิจารณ 

 

สวนที่ 1  สถานภาพทั่วไปของผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี 

 จากผลการศึกษาประวัตสิวนบุคคลซึ่งไดรับขอมูลจากกองการเจาหนาที่ มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร เอกสารและขอมูลจากการสัมภาษณรายบุคคลและสัมภาษณกลุมผูบริหารเกี่ยวกับ

สถานภาพทั่วไปของผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยา

เขตบางเขน พบวาผูอํานวยการกองสวนใหญเริ่มตนสายงานจากระดับปฏิบัติการในสังกัดกองที่ตน

ดํารงตําแหนงอยู ไดแก กองการเจาหนาที่ กองแผนงาน กองกลาง และมีเพียง 2 คนที่ยายมาจากกอง

หรือหนวยงานอื่น ไดแก กองวิเทศสัมพันธซึ่งโอนยายมาจากกองแผนงาน และกองคลังซึ่งยายมา

จากสถาบันคนควาและพัฒนาผลิตภัณฑอาหาร ที่มาของผูอํานวยการกองทั้งหมดผานกระบวนการ

สอบคัดเลือกเพื่อบรรจุแตงตั้งตามระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา ทั้งนี้จากผลการ

สัมภาษณทําใหทราบวาผูอํานวยการกองบางรายมีความเชื่อหรือทัศนคติวาปจจัยที่มีสวนสนับสนุน

และสงเสริมใหกาวสูตําแหนงผูอํานวยการกอง คือการทีเ่คยปฏิบัติงานในสังกัดหนวยงานนั้นๆ มา

กอนหรือเคยปฏิบัติงานในสังกัดงานสํานักงานอธิการบดีซึ่งชวยใหทราบเกี่ยวกับระบบการทํางาน

และทําใหการปฏิบัติงานกับบุคลากรในหนวยงานไมประสบปญหาโดยอาจพิจารณาจากการให

สัมภาษณผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขนที่

กลาววา  
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 “พี่มาจากกองเดิมและไดทํางานที่นี่มากวา 20 ปแลว” หรือ  

 “สําหรับพี่มาจากกองนี้ตั้งแตเร่ิมทํางานไมไดยายมาจากหนวยงานอื่นและปจจุบันได

ทํางานมาแลว 30 ป”และ 

 “กอนเปนจะมาดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง ไดทํางานในตําแหนงหัวหนางานบริหาร

บุคคล ทํางานที่นี่ต้ังแตแรกเร่ิม แตเดิมเคยเปนหัวหนางานธุรการ สังกัดกองการเจาหนาที่  เร่ิม

ทํางานตั้งแตป พ.ศ. 2518  จนมาถึงป พ.ศ. 2549  รวม 31 ป แตเดิมอยูสังกัดแผนกสารบัญและไดมา

แยกกอง พ.ศ. 2521 และไดขึ้นเปนผูบริหารระดับผูอํานวยการกองในป 2548” 

 จากขอมูลที่ไดรับสะทอนใหเห็นวาผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตรสวนใหญเปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสังกัดกองตางๆ ตั้งแตระดับ

ปฏิบัติการจนกาวขึ้นมาเปนผูอํานวยการและมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 20- 31 ป โดยมีผูบริหาร

สตรีจํานวน 1 คนที่โอนยายและผานการสอบคัดเลือกซึ่งมาจากหนวยงานอื่นในสํานักงาน

อธิการบดีและมีขอคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สนับสนุนและสงเสริมใหสามารถดํารงตําแหนงผูบริหาร

ในระดับกองไดอยางมีประสิทธิภาพดังแสดงใหเห็นจากการใหสัมภาษณที่วา  

 “...คือพี่มาจากกองแผนงาน ซึ่งจะถูกสอนใหมองทุกเร่ืองในรอบดาน  พอยายเขามาสูกองนี้

ก็ยังมองรอบดานเหมือนเดิมและยังมีการวิเคราะหขอมูลเหมือนเดิม มีการเก็บฐานขอมูลเหมือนเดิม  

เดิมพี่ไมไดอยูกองวิเทศสัมพันธมาแตแรก แตอยูกองแผนงานมากอนในสังกัดงานนโยบายและแผน 

ตอมาขึ้นเปนหัวหนางานวิเคราะห กองแผนงาน ทํางานมา 20 ปและดํารงตําแหนงหัวหนางาน

วิเคราะหนโยบายและแผน ในสังกัดกองแผนงาน 3 ป กอนที่จะมาเปน ผูอํานวยการกอง” 

 สําหรับวุฒิการศึกษา ผูอํานวยการกองสวนใหญมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท 3 คนและ

ปริญญาตรี 2 คน โดยมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยระหวาง 17-31 ป  

 

สวนที่ 2  การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรี 

 ผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรสวนใหญไมเคยผาน

การอบรมหรือเคยไดรับการพัฒนาภาวะผูนําอยางเปนระบบมากอนทั้งกอนเขาสูตําแหนง

ผูอํานวยการกองและหลังจากดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองแลว ซึ่งจากการสัมภาษณพบวา 

ผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรทุกคนมีความตองการในการ

พัฒนาตนเองดานภาวะผูนํา มีผูบริหารเพียงบางรายเทานั้นที่เคยไดรับการสงไปอบรมเพื่อเตรียม

ความพรอมในการกาวสูการเปนผูนําจํานวน 1 คน และเขารับการอบรมหลังจากดํารงตําแหนง

ผูอํานวยการแลวจํานวน 1 คน นอกจากนี้ยังพบวา โอกาสในการไดรับการพัฒนาหรือสงเขารับการ
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อบรมในหัวขอที่เกี่ยวของกับการพัฒนาภาวะผูนํามีโควตารับอบรมจํานวนจํากัดมากจึงทําให

ผูบริหารสตรีสวนใหญไมเคยไดรับการพัฒนาดานภาวะผูนํากอนดํารงตําแหนง ดังจะเห็นไดจาก

การสัมภาษณที่กลาววา  

 “พี่ ไมไดผานการอบรมอยางเปนรูปธรรม เพียงแตวาอยูในตําแหนงหัวหนางาน มี

หนวยงานเปดอบรม สัมมนา ก็ไดเขาไปฟงบาง ในฐานะหัวหนางานแตไมคิดวาการอบรมเปนผูนํา

จะตองกาวมาเปน ผอ.  ตามหลักการหัวหนางานทั่วไปภาวะผูนําตองมีบางเพราะมีการตัดสินใจ

เบื้องตนกอน” หรือ 

 “บางครั้งมีขาวประชาสัมพันธมาถึงตัวโดยตรงก็จะดูแลวถาสนใจและชวงนั้นไมมีภารกิจที่

เรงดวนก็สามารถไปได” หรือ 

  “สวนพี่เคยเขารับการอบรม 1-2 วันแตไมไดเปนหลักสูตรสําหรับผูบริหารโดยตรง  กอน

เปน ผอ. ก็เปนหัวหนางาน และเขารวมการอบรมในสวนที่มหาวิทยาลัยจัด แตไมเคยไดเขารวม

อบรมเปนหลักสูตรเฉพาะดานการพัฒนาภาวะผูนําเลย” หรือ 

 “ไดรับการเสนอชื่อเปนตัวแทนหนวยงานเขาอบรม ซึ่งในหนึ่งหนวยงานจะเสนอชื่อเพื่อ

สงเขาอบรมหลายคนไมได” และสิ่งที่สะทอนใหเห็นถึงขอจํากัดในการเขารับการพัฒนาของ

ผูบริหารสตรี เชน  

 “ไมไดเขารับการอบรมเพราะเปนเชิงโนบาย  การที่จะมีโอกาสเขารับการอบรมมีนอย 

ขึ้นอยูกับผูบริหารมหาวิทยาลัยจะคัดเลือกและสงไป” และ 

 “พี่คิดวาหากพี่ไดรับการพัฒนาเกี่ยวกับภาวการณเปนผูนําก็ดีมาก บางครั้งเรามีความรูสึก

เปนผูนําไดแลวแตยังไมไดดั่งใจ เนื่องจากการเปนผูนําองคกรของเราบางครั้งเราจะมองตัวเองเปน

ตัวต้ัง ก็ทําใหคิดวาทํายังไงก็สามารถจูงใจคนที่ทํางานอยูกับเราไดซึ่งก็ประสบปญหาบางและไม

เปนไปในทิศทางเดียวกัน” 

 จากขอมูลที่ไดรับเบื้องตนสะทอนใหเห็นวาผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขนมีความตองการเขารับการพัฒนาเกี่ยวกับภาวะผูนําแต

ติดขัดที่โอกาสและโควตาซึ่งมีจํากัด นอกจากนี้ยังพบวาที่ผานมามีหนวยงานของมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตรที่จัดโครงการอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําไดแก โครงการ Mini Kum ของคณะ

สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โครงการอบรมนักบริหารดานเทคโนโลยีสารสนเทศ Mini 

MIS ของคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรซึ่งปจจบุันไดยกเลิกโครงการไปแลว  

ดังนั้นผูบริหารสตรีในสํานักงานอธิการบดีที่ผานโครงการอบรมพัฒนาผูนําจึงมีจํานวน 2 คน ไดแก 

ผูอํานวยกองการเจาหนาที่ ซึ่งไดเขารับการอบรมการพัฒนาผูนําในโครงการพัฒนาผูบริหารสาย



ลิข
สิท
ธ์ิข
อง
กอ
งบ
รกิ
ารก
ารศึ

กษ
า 

มห
าวทิ

ยา
ลัย
เก
ษต
รศ
าส
ตร
์

 52

สนับสนุนดานวิชาการ (นบก.) ซึ่งจัดโดยสํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษากอนดํารงตําแหนง

ผูอํานวยการอง และผูอํานวยการกองวิเทศสัมพันธซึ่งเขารับการอบรมผูบริหารโครงการ Mini 

MBA ของคณะบริหาร ธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร นอกจากนี้ยังพบวาระยะเวลาในการจัด

โครงการอบรมในหัวขออื่นๆ ที่ผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน สนใจและมีความตองการในการพัฒนาภาวะผูนําแตไมสามารถเขา

รับการอบรมไดเน่ืองจากไมตรงกับชวงเวลาที่ผูบริหารสตรีสะดวกและมีขอจํากัดในเหตุผลอื่นๆ 

จากขอมูลที่ใหสัมภาษณเชน 

 “อยากเขารับการอบรมและพัฒนาภาวะผูนําในดานหลักการบริหารคน การบริหารเวลาอยู

หรอกนะ เพราะที่ผานมาใชประสบการณตัวเองบริหารงานลวนๆ ไมรูวาถูกตามหลักการหรือไม  ดี

ที่เกิดมาจากกองนี้  จึงไมมีปญหาอะไรมาก” หรือ  

 “อยากไดรับการพัฒนาแตถูกจํากัดดานเวลาในเร่ืองการบริหารจัดการความขัดแยงและก็ยัง

มีหลักสูตรที่ตองการเขารับการอบรม  ซึ่งติดภารกิจอื่นก็เลยไมไดเขา  เร่ือง TQM, ISO อยากรู

เพิ่มเติม แตเวลาที่จัดอบรมไมตรงกับเวลาที่วางที่สามารถจะเขารับการอบรมได แตอยากจะทราบ

เร่ืองนี้มาก” หรือ 

 “ถามหาวิทยาลัยจัดอบรมเพื่อพัฒนาผูนําเองก็นาจะดีโดยถาจัดวนัเวนวันหรือในชวงที่

สามารถเขารวมได เพราะภาระงานเราเยอะและยุงมากในแตละวัน”   

สําหรับแหลงเรียนรูในการพัฒนาภาวะของผูบริหารสตรีในสํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร พบวาผูอํานวยการกองมีแหลงเรียนรูเกี่ยวกับการบริหารหรือการพัฒนา

ภาวะผูนําและความรูความสามารถในการทํางานจากผูบังคับบัญชาที่ตนปฏิบัติงานในหนวยงานเดิม

โดยศึกษาวิธีการทํางานและคุณลักษณะเฉพาะตัวของผูบริหารที่ทําหนาที่เปนผูบังคับบัญชาของตน 

เชน อธิการบดีหรือรองอธิการบดีที่กํากับดูแลซึ่งจากการสัมภาษณมีผูบริหารสตรีบางทานไดกลาว

ไววา 

“พี่คิดวาผูอํานวยการกองไมได expert ทุกอยาง หากถามวาผูอํานวยการกองตองรูทุกเร่ือง

หรือไม คือตองรู เพื่อสามารถชี้นําไดบางโดยมีเจาหนาที่ที่ expert  ดานนั้นดูแลรับผิดชอบ ปญหา

อุปสรรคที่เกี่ยวของกับการบริหารกองถามวามีหรือไม ก็คือมีบางแตก็ไมเปนอุปสรรคจนแกปญหา

ไมได เพราะจริงๆ แลวก็จะมีที่ปรึกษาคือทานรองอธิการบดีและอธิการเปนผูชี้นําไดบาง ถาเราเอา

ปญหาตรงนั้นไปปรึกษาจะชวยได ถาเราแกปญหาคนเดียวและไมสามารถแกไดมันจะเปนปญหา

ติดตามมา” 
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และผูบริหารสตรีบางทานไดสะทอนใหทราบวา 

“ผูอํานวยการกองคนเกาสอนงานโดยการมอบหมายงานใหพี่ทํา  จึงทําใหพี่ไดรับ

ประสบการณจากตรงน้ันมา รวมทั้งดานการบริหาร  เหตุผลอีกประการหนึ่งพี่มีความคิดวาหาก

ตัวเองอยูในฐานะหัวหนางานไหนเราควรจะรูงานนั้นอยางละเอียดโดยเฉพาะอยางยิ่งงานที่อยูใน

ความรับผิดชอบของเรา  เราก็ตองพยายามศึกษาทุกอยาง”   

 อาจกลาวโดยสรุปไดวา แหลงการเรียนรูของผูบริหารสตรีในสํานักงานอธิการบดมีีหลาย

วิธีการดวยกัน  บางรายเรียนรูวิธีการทํางานจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาโดยตรงของหนวยงาน 

บางรายมีภูมิหลังทางการศึกษาหรือมีความรูและประสบการณการในอดีต  ซึ่งพบวาผูอํานวยการ

กองบางรายสําเร็จการศึกษาดานการบริหารจัดการ บางรายมีประสบการณจากการศึกษารายวิชา

จิตวิทยาองคการในระดับปริญญาตรีและศึกษาเกี่ยวกับการบริหารการศึกษาในระดับปริญญาโท  

หรือผูอํานวยการกองบางรายสําเร็จการศึกษา สาขาวิชาการบริหารซึ่งไดนําความรูจากการศึกษามา

ประยุกตใชในการทํางานไดเปนอยางดี  นอกจากนี้ พบวา ผูอํานวยการกองบางรายมีการเรียนรูงาน

จากเพื่อนรวมงานและผูใต  

บังคับบัญชาที่ดูแลรับผิดชอบและมีความเชี่ยวชาญงานดานตางๆ เชน งานบัญชีและการเงิน  งาน

นโยบายและแผน เปนตน 

 

สวนที่ 3  ความตองการในการพัฒนาตนเองของผูบริหารสตรี 

 จากการสัมภาษณผูบริหารสตรีพบวาผูบริหารสตรีมีความตองการในการพัฒนาตนเองนอก 

เหนือจากเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําเชน การจัดทําแผนงาน การทําวิจัยสถาบัน ความรู

ภาษา ตางประเทศ การบริหารจัดการความขัดแยง การวิเคราะหและบริหารจัดการความเสี่ยง การ

จัดการความรู การพัฒนาบุคลิกภาพ  เปนตน โดยมีบางทานใหขอคิดเห็นในการสัมภาษณไวดังนี้ 

 “พี่อยากเพิ่มพูนความรูทางดานการจัดทําแผนและการวิจัยสถาบันในฐานะที่เรามีความรอบ

รูนอยกวาทางดานงบประมาณ แตทางดานงบประมาณก็มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและสิ่งแปลก

ใหมเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ  คงตองติดตามความกาวหนาและพัฒนาอยูเรื่อยๆ แตอยากพัฒนาทางดานการ

จัดทําแผนงานและดานวิจัยสถาบัน” 

 สําหรับขอมูลที่ไดรับเพิ่มเติมเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําของผูอํานวยการกอง พบวา มี

การเรียนรูจากเพื่อนรวมงานและผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาของหนวยงานที่สังกัดเดิมเปนผูสอน

งานดังเห็นไดจากการใหสัมภาษณไดแก  
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 “อาจจะโชคดีตรงที่วาพี่ไดจับงานมาตั้งแตแรก ตั้งแตระดับผูปฏิบัติงาน ตอมาก็โตมา

ตามลําดับ ผูอํานวยการกองกลางคนเกาสอนงานโดยการมอบหมายงานใหพี่ทํา  จึงทําใหพี่ไดรับ

ประสบการณจากตรงน้ันมา รวมทั้งดานการบริหาร  เหตุผลอีกประการหนึ่งพี่มีความคิดวาหาก

ตัวเองอยูในฐานะหัวหนางานไหนเราควรจะรูงานนั้นอยางละเอียดโดยเฉพาะอยางยิ่งงานที่อยูใน

ความรับผิดชอบของเรา”   

 นอกจากนี้ผูบริหารบางรายมีภูมิหลังทางการศึกษาดานความรูและประสบการณในอดีตใน

กรณีที่สําเร็จการศึกษาในสาขาที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการ จิตวิทยาองคการ หรือการบริหาร

การศึกษา ซึ่งชวยใหการปฏิบัติหนาที่ในการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพโดยสะทอนจาก

การใหสัมภาษณ เชน  

 “ในดานการบังคับบัญชาเนื่องจากวาตัวเองเปนผูที่จบการศึกษาทางดานครุศาสตร และจบ

ปริญญาโททางดานการบริหารการศึกษามาอยูแลว  ดังนั้นการเรียนรูและการบริหารงานที่เกี่ยวของ

กับคนจึงคิดวามีพื้นฐานความรูและความสามารถในการปฏิบัติงานดานบริหารพอสมควร” หรือ 

 “นอกจากนี้การเรียนทางดานสังคมศาสตร หรือ ศึกษาศาสตรจะตองเรียนพื้นฐานทางดาน

จิตวิทยาดวย จึงคิดวาไมขาดทักษะพื้นฐานดังกลาว” 

 “การปกครองคนตองใชความสามารถเฉพาะตัวหลายดาน นอกจากนี้พี่คิดวาผูบริหารควรมี

ความสามารถดานภาษาตางประเทศและการใชไอที เรื่องนี้สําคัญมาก” 

 จากขอมูลขางตนผูวิจยัไดสอบถามความคิดเห็นจากผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาของ

ผูบริหารสตรีเพิ่มเติมเกี่ยวกับความจําเปนในการพัฒนาผูนําขององคกร พบวา บุคลากรสวนใหญ

ตองการผูนําที่มีความรูความสามารถ มีคุณธรรม มีมนุษยสัมพันธ เกงดานประสานงาน ดาน

ตัดสินใจ  

มีบุคลิกภาพที่ดี มีวุฒิภาวะ และควบคุมอารมณไดดี  

 สําหรับปญหาอุปสรรคที่ผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบด ี

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรประสบมีประเด็นที่เกี่ยวของกับการกาวมาเปนผูบริหารในองคกรที่มี

ขนาดใหญมากขึ้นกวาเดิมโดยสะทอนจากคําสัมภาษณที่วา 

 “เดิมนั้นพี่เร่ิมจากหนวยงานยอยแตอาศัยวาจากเดิมพี่เคยเปนผูตรวจสอบมากอนโดยเปน

ตรวจสอบภายในระดับกรมกอง  เพราะฉะนั้นไมคิดวาตัวเองขาดทักษะความรูความชํานาญใน

หนาที่ที่รับผิดชอบเพราะวาตัวเองทํางานเร่ิมจากผูตรวจสอบมาเปนหัวหนางานคลังคือปฏิบัติจริง

และกาวมาปฏิบัติงานในระดับผูอํานวยการกองตรงนี้ก็มีปญหาบางคือเคยคุมหนวยเล็กๆ แตพอมา

คุมหนวยใหญๆ ระดับกองในชวงแรกจึงรูสึกกังวลเหมือนกัน”   
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จึงอาจกลาวไดวา การศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําสตรีของสํานักงาน

อธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรนี้ นอกจากจะไดรับทราบภูมิหลังเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา

ของผูบริหารระดับกลางและความตองการในการพัฒนาตนเองดานภาวะผูนําและดานอื่นๆ แลวยัง

ไดรับทราบเกี่ยวกับคุณลักษณะพิเศษหรือจุดเดนของผูบริหารสตรีที่ควรพัฒนาอยางตอเนื่องและ

ทราบถึงปญหาอุปสรรคและจุดที่ควรพัฒนาของผูบริหารสตรีจากประสบการณและทัศนะของ

ผูอํานวยการกองจึงนับเปนประโยชนอยางยิ่งในการกําหนดรูปแบบและแนวทางการพัฒนาสตรีใน

วงการศึกษาใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   

 

สวนที่ 4  ขอวิจารณ 

 จากการศึกษางานวิจัยเชิงคุณภาพ เรื่อง การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรี

ในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขนนี้  หลังจากไดศึกษา

ขอมูลที่เกี่ยวของ ประกอบกับการสัมภาษณรายบุคคล และการสัมภาษณกลุม โดยดําเนินการ

วิเคราะหขอมูลในสวนตางๆ ที่เกี่ยวของพบวา ผูบริหารสตรีในระดับผูอํานวยการกองไดรับการ

พัฒนาภาวะผูนําอยางเปนระบบคอนขางนอย และพบวามีความตองการเขารับการอบรมและพัฒนา

ในดานภาวะผูนําและดานวิชาชีพที่เกี่ยวของกับการทํางานเพื่อตอบสนองทิศทางการพัฒนา

มหาวิทยาลัย รวมทั้งเพื่อนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานทั้งในฐานะผูบังคับบัญชา และ

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางมีประสิทธิภาพ จากการศึกษาวิจัยเร่ืองดังกลาวไดรับขอมูลเพิ่มเติมที่

นาสนใจเกี่ยวกับคุณลักษณะที่โดดเดนของผูบริหารสตรีซึ่งแตกตางจากบุรุษ ซึ่งสะทอนจาก

แนวความคิดของผูบริหารสตรทีี่ใหสัมภาษณ ดังนี้ 

 “การปกครองของคนในกองจะไมใชอํานาจในการสั่งงานหรือปกครองคน จะใชการ

ปกครองระบบพี่นองแตตองรูวาสถานภาพของเราคือใคร คุณคือใคร บางทีลูกนองเรามีอายุมาก

หรืออาวุโสกวาเราก็จะใหความเคารพและมีความเปนกันเอง” และมีผูบริหารบางรายมีความคิดเห็น

วา 

 “ผูหญิงมีความละเอียดรอบคอบมากกวาผูชายจะมีลักษณะการกระทําและวิธีการพูดสั้นๆ 

ถาเปนเรื่องความเด็ดขาด ผูหญิงจะมีลักษณะดังกลาวนอยกวาผูชายในบางเรื่องและบางงานผูหญิง

ยังตัดสินใจชากวาผูชายเพราะตองคิดทบทวนหลายดานและคิดรอบคอบมากกวา ใชเวลานานใน

การตัดสินใจมากกวา” ซึ่งสอดคลองกับผูบริหารคนอื่นที่ใหสัมภาษณซึ่งมีแนวความคิดวา 

 “ผูอํานวยการกองที่เปนผูหญิงนาจะประสานงานไดนุมนวลและคลองตัวมากกวา” 
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 จึงอาจกลาวไดวาจุดเดนของผูบริหารสตรีอยูที่ความละเอียดรอบคอบ ความประนีประนอม 

และคิดทบทวนหลายดานกอนตัดสินใจดําเนินการในเร่ืองใดๆ ผูบริหารสตรีบางรายที่ปฏิบัติงาน

เกี่ยวของกับการเงินซึ่งมีระเบียบขอบังคับกํากับอยูก็มีคุณลักษณะที่ระมัดระวังในการทํางานให

เปนไปตามระเบียบโดยสะทอนจากการสัมภาษณที่วา   

 “ตัวพี่เองเวลาจะทําอะไรมักมีเงื่อนไขผูกติดกับระเบียบและขอบังคับหลายดานเนื่องจากพี่

คิดวาผูหญิงเวลาทํางานและถูกกํากับดวยระเบียบและบทลงโทษจะไมกลาตัดสินใจทําอะไรที่ผิด

ระเบียบ จึงกลัวเปนพิเศษ เพราะฉะนั้นจะตัดสินใจชาและคิดรอบคอบ มีความละเอียด” และ 

 “ขอไดเปรียบของผูบริหารที่เปนผูหญิงในความคิดของพี่คือผูหญิงมีความละเอียดรอบคอบ 

มีความนุมนวลในการติดตอกับผูอื่น และสามารถรูความขัดแยงไดมากกวาผูชาย” นอกจากนี้โอกาส

ความกาวหนาตามความคิดเห็นของผูบริหารสตรีไดใหแนวคิดวาปจจุบันจํานวนประชากรโลกและ

บุคลากรในสถาบันการศึกษาสวนใหญกวารอยละ 60 เปนสตรีดังนั้นโอกาสความกาวหนาของสตรี

ที่จะขึ้นดํารงตําแหนงผูบริหารจึงมีเพิ่มมากขึ้นตามลําดับ จากการสัมภาษณผูบริหารสตรีบางทาน

กลาววา  

 “ในทัศนะของพี่ถามองในภาพรวมของมหาวิทยาลัย ฯ 80 %ของบุคลากรเปนผูหญิง 

โอกาสที่จะโดดเดนและกาวขึ้นเปนผูบริหารยอมมีโอกาสมากขึ้น ในขณะเดียวกันผูชายบางคนไมมี

คุณลักษณะที่โดดเดนเลย ฉะนั้นกลุมของผูบริหารของมหาวิทยาลัยที่ผานมาจะใหความสําคัญใน

การคัดเลือกผูบริหารระดับกองสวนใหญจะเปนผูหญิงยกเวนบางกองซึ่งผูหญิงจะทําไดไมถนัด เชน 

กองกิจการนิสิตหรือ กองยานพาหนะฯ” 

 และพบวาจุดออนหรือสิ่งที่ผูบริหารสตรีควรมีการระมัดระวังและใหความสําคัญเปนพิเศษ

ในดานอารมณความเด็ดขาด ซึ่งมีผูบริหารบางรายกลาววา 

 “พี่คิดวาผูหญิงมีอารมณหว่ันไหว พอสูงอายุก็อารมณแปรปรวน ที่สําคัญผูบริหารควรรูจัก

ควบคุมอารมณไดดวย ควรรูจักผอนสั้นผอนยาวดวยในบางครั้ง เราจะเห็นวาผูบริหารผูหญิงบางคน

แสดงอารมณชัดเจนมากกวาผูชาย แตถาเทียบกับผูชายหากลูกนองเปนผูหญิงเยอะก็ไมคอยดุดัน

มาก” 

 อยางไรก็ตามจากการศึกษาวิจัยทําใหไดรับแนวคิดจากผูบริหารสตรีเกี่ยวกับความจําเปน

ในการพัฒนาและการเตรียมความพรอมของบุคลากรในสถานศึกษาที่จะกาวขึ้นดํารงตําแหนง

ผูบริหารของหนวยงานตางๆ ซึ่งผูที่ดํารงตําแหนงผูบริหารในสถาบันการศึกษาทุกระดับควรมีการ

เพิ่มพูนความรูอยางตอเนื่อง ผูบริหารบางทานกลาวไววา 

 “ทานใดที่จะคิดจะกาวมาเปนผูบริหาร กอนจะขึ้นมาเปนผูบริหารควรหาความรูพื้นฐานใน

วุฒิศึกษาใหไดมากที่สุด สวนการทํางานเมื่อใดที่มีการอบรมในหัวขอที่คิดวาจะเปนประโยชนตอ
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ตัวเองและเปนประโยชนตอหนวยงาน ควรพยายามหาเวลาวางในการเขาอบรม” ซึ่งหมายถึงผูที่มี

ความประสงคกาวขึ้นเปนผูบริหารควรมีวุฒิการศึกษาและความรูความสามารถที่ดี และควรมีความรู

ภาษาตางประเทศในระดับดีดวยเชนกันดังจะเห็นจากการสะทอนความคิดทีว่า  

 “ผูที่ดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองควรม ีหาก ผอ.คนใดไมมีทักษะดานภาษาตางประเทศ

อาจทําใหศักยภาพของ ผอ.คนนั้นลดลง” 

 กลาวโดยสรุปไดวา การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับบุคลากรทุก

ระดับและในทุกองคกร ทั้งนี้เพื่อใหการทํางานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ  การพัฒนา

คุณลักษณะภาวะผูนําสตรีในระดับผูอํานวยการกองของสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขนคร้ังนี้ทําใหทราบถึงภูมิหลังของผูบริหารสตรีเกี่ยวกับการไดรับการ

พัฒนาภาวะผูนําและการอบรมในหัวขออื่นๆ ที่จําเปนซึ่งพบวามีจํานวนผูบรหิารสตรีคอนขางนอย

ที่ไดรับการอบรมพัฒนากอนดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง  นอกจากนี้ยังไดรับทราบความ

ตองการในการพัฒนาตนเองของผูบริหารสตรีในดานการพัฒนาภาวะผูนําและดานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ

กับการพัฒนาการทํางาน  รวมทั้งการทราบคุณลักษณะพิเศษของผูบริหารสตรีในการปฏิบัติงานซึ่ง

จะเปนประโยชนตอการเสริมสรางและพัฒนาในจุดเดนดังกลาวใหเขมแข็งและมีประสิทธิภาพมาก

ขึ้น  นอกจากนี้จากผลการวิจัยยังพบวาจุดออนของผูบริหารสตรีในมุมมองของผูอํานวยการกอง

สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตรในดานตางๆ ที่ผานมาและที่เปนอยูใน

ปจจุบันวาเปนอยางไรซึ่งประเด็นตางๆ เหลานี้ทําใหไดรับทราบถึงปญหาอุปสรรคที่เกี่ยวของกับ

ผูบริหารที่เปนสตรีซึ่งจะชวยใหมีแนวทางในการพัฒนาใหสตรีมีคุณลักษณะที่พึงประสงคเพิ่มมาก

ขึ้นอันจะสงผลใหสตรีสามารถกาวสูการเปนผูนําองคกรในระดับตางๆ ไดอยางภาคภูมิและมี

ประสิทธิภาพ  รวมทั้งเปนที่ยอมรับจากสังคมทั่วไปในทุกวงการและเกิดการพัฒนาคุณภาพของ

ทรัพยากรทางการศึกษาอยางตอเนื่องตอไป 
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บทที่ 5 

 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

  

 จากการศึกษางานวิจัยเรื่อง การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรีในสังกัด

สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขนครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

เกี่ยวกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน รวมทั้งความตองการในการพัฒนาคุณลักษณะภาวะ

ผูนําและการพัฒนาในดานตางๆ ของผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี  ผูวิจัยจึงขอสรุป

ผลการวิจัย  การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ ดังนี้  

  

สถานภาพทั่วไปของผูบริหารสตรี 

 ผูอํานวยการกองสวนใหญเริ่มตนสายงานจากระดับปฏิบัติในสังกัดกองที่ดํารงตําแหนงอยู

จํานวน 3 คน มีเพียง 2 คนที่ยายมาจากกองหรือหนวยงานอื่น และผูอํานวยการกองทุกคนผาน

กระบวนการสอบคัดเลือกเพื่อบรรจุแตงตั้งตามระเบียบขาราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษาใน

การขึ้นดํารงตําแหนงผูบริหารระดับกลางของสถาบันอุดมศึกษาซึ่งมีเกณฑการคัดเลือกที่เปน

มาตรฐานเดียวกันทั้งมหาวิทยาลัย  สําหรับวุฒิการศึกษาพบวาผูอํานวยการกองสวนใหญมีวุฒิ

การศึกษาระดับปริญญาโท 3 คนและปริญญาตรี 2 คน โดยผูอํานวยการกองในสังกัดสํานักงาน

อธิการบดี วิทยาเขตบางเขนมีระยะเวลาการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรระหวาง 17-27 

ป 

 

การพัฒนาดานภาวะผูนํากอนกาวสูตําแหนงผูอํานวยการกอง 

 ผูบริหารสตรีในสํานักงานอธิการบดีสวนใหญไมเคยผานการอบรมดานการพัฒนาภาวะ

ผูนําและ ไมเคยไดรับการพัฒนาภาวะผูนําอยางเปนระบบมากอนทั้งกอนเขาสูตําแหนงผูอํานวยการ

กองและและหลังจากดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองแลว  มีผูบริหารสตรีเพียง 1 คนที่ไดรับการ

พัฒนาเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนําเพื่อเตรียมความพรอมในการพัฒนาภาวะผูนํากอนดํารง

ตําแหนงผูอํานวยการกอง ไดแก ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ซึ่งไดรับการสงตัวเขารับการอบรม

โครงการพัฒนานักบริหารสายสนับสนุนวิชาการ(นบก.) จัดโดยสํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษาใชระยะเวลาในการอบรม 3 เดือน และอบรมสัปดาหละ 2-3 วันในวันธรรมดา และมี
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การศึกษาดูงานหนวยงานตางๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศซึ่งกระบวนการคัดเลือกใหเขารับ

การอบรมในหลักสูตรพัฒนาผูบริหารพบวาสัดสวนการไดรับการพัฒนาดานภาวะผูนํากอนเขาสู

ตําแหนงผูอํานวยการกองมีจํานวนคอนขางนอยและมีโควตารับเขาอบรมหรือพัฒนาในหลักสูตร

ดังกลาวคอนขางจํากัด นอกจากนี้ยังมีเงื่อนไขในการคัดเลือกและจะตองเสนอตัวเขารับการอบรม

เองโดยผานการพิจารณาใหความเห็นชอบจากตนสังกัด รวมทั้งคาใชจายในการเขารับการอบรม

จะตองเบกิจากตนสังกัดจึงทําใหผูที่อยูในขายไดรับการพัฒนาหรืออยูในระดับหัวหนางานเทานั้นที่

จะไดรับการเสนอชื่อเขารับการอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาภาวะผูนํา 

 

การพัฒนาดานภาวะผูนําหลังดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง  

 พบวามีผูบริหารสตรีในสํานักงานอธิการบดจีํานวน 1 รายที่ไดรับการพัฒนาภาวะผูนําหลัง

กาวสูตําแหนงผูอํานวยการกอง ไดแก ผูอํานวยการกองวิเทศสัมพันธ ซึ่งไดรับการสงตัวเขารับการ

อบรมโครงการอบรมผูบริหาร Mini MBA ของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร มี

ระยะเวลาในการอบรม 4 เดือน และอบรมสัปดาหละ 2-3 วัน ในวันศุกร เวลา 17.00-20.00 น. และ

วันเสาร-อาทิตย เวลา 09.00-16.00 น. และมีการศึกษาดูงานหนวยงานตางๆ ทั้งในประเทศและ

ตางประเทศ ซึ่งกระบวนการคัดเลือกเขารับการอบรมมีโควตาจํากัดและตองผานการกลั่นกรองจาก

ผูบริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัย ไดแก อธิการบดีและ/หรือรองอธิการบดี ที่ดูแลรับผิดชอบโดย

คาใชจายในการอบรมใหเบิกจากตนสังกัดทั้งหมด 

 ทั้งนี้ พบวาผูอํานวยการกองที่เหลือไมเคยเขารับการอบรมเพื่อพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา

หรือการเตรียมความพรอมเพื่อกาวสูการเปนผูนํา และหนวยงานที่จัดอบรมภายในมหาวิทยาลัย 

ไดแก คณะสังคมศาสตรและคณะวิศวกรรมศาสตรซึ่งเคยจัดโครงการอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนํา 

คือ โครงการอบรมผูบริหาร Mini KUM ของคณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร และ

โครงการอบรมนักบริหารดานเทคโนโลยีสารสนเทศ Mini MIS ของคณะวิศวกรรมศาสตร 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ซึ่งปจจุบันไดยกเลิกหลักสูตรอบรมไปแลวทั้ง 2 โครงการ  นอกจากนี้

พบวาการที่จะไดรับคัดเลือกเขาอบรมมีโอกาสนอยมากเน่ืองจากการแขงขันสูงในการคัดเลือกซึ่ง

จะตองผานกระบวนการกลั่นกรองจากผูบริหารระดับหนวยงานและใชเงินจากตนสังกัดในการ

สนับสนุนและสงเสริมใหเขารับการอบรมหลักสูตรตางๆ ในอัตราหลักสูตรละ 40,000-50,000 บาท 

ซึ่งมีการศึกษาดูงาน ณ ตางประเทศเพื่อเปดโลกทัศนสําหรับผูบริหารดวย 
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แหลงเรียนรูในการพัฒนาภาวะผูนําของผูอํานวยการกอง 

 สําหรับแหลงเรียนรูเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําและความรูความสามารถในการทํางาน

พบวามีผูบริหารสตรีในสํานักงานอธิการบดีบางรายเรียนรูวิธีการทํางานจากผูบริหารหรือ

ผูบังคับบัญชาของหนวยงาน บางรายมีภูมิหลังทางการศึกษาหรือมคีวามรูและประสบการณการใน

อดีต  ผูอํานวยการกองบางรายสําเร็จการศึกษาดานการบริหารจัดการ บางรายมีประสบการณจาก

การศึกษารายวิชาจิตวิทยาองคการหรือผูอํานวยการกองบางรายสําเร็จการศึกษา สาขาวิชาการ

บริหารการศึกษาซึ่งไดนําความรูจากการศึกษามาประยุกตใชในการทํางานไดเปนอยางดี  

นอกจากนี้ พบวา ผูอํานวยการกองบางรายมีการเรียนรูจากเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาอีก

ทางหนึ่งดวย 

ความตองการในการพัฒนาตนเองของผูอํานวยการกอง 

 ผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดีบางรายมีความตองการไดรับการพัฒนาดาน

ภาวะผูนําโดยสวนใหญมีความคิดเห็นวาการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําเปนสิ่งที่สําคัญและจําเปน

อยางยิ่งซึ่งจะชวยใหสามารถชี้แนะหรือแนะนําบุคลากรในสังกัดใหไปสูจุดมุงหมายและปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพซึ่งสอดคลองกับแนวคิดและนิยามเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนําของ ฮา

โรลด ดี คูนตซ และไซริล โอ โดนเนลล (Harold D.Koontz and Cyril O.’Donnel 1964:518)  ซึ่งได

ใหแนวคิดและนิยามการเปนผูนําไววาผูนําที่ดีคือบุคคลที่สามารถนํากลุมไปในทางที่องคกร

ตองการและสามารถชี้แนะสมาชิกของกลุมใหไปสูจุดมุงหมายปลายทางได 

นอกจากนี้ยังพบวาผูบริหารสตรีทุกคนมีความตองการไดรับการพัฒนาตนเองในดานอื่นๆ 

ดวย อาทิ การพัฒนาดานความสามารถและทักษะดานภาษาตางประเทศ   การบริหารจัดการความ

ขัดแยง   การจัดทําแผนงานและการประเมินโครงการ   การวิเคราะหและบริหารจัดการความเสี่ยง  

การจัดการความรู  ความเชื่อมั่นและบุคลิกภาพและดานอ่ืนๆ เพื่อสนับสนุนการทํางานโดยผูวิจัยมี

ขอสังเกตวาถึงแมวาความตองการในการพัฒนาตนเองบางหัวขอจะไมเกี่ยวของกับการพัฒนา

คุณลักษณะภาวะผูนําก็ตาม แตเปนการเสริมสรางความรูความสามารถใหกับผูนําซึ่งจะชวยใหมี

อิทธิพลและไดรับการยอมรับนับถือ ใหความรวมมือและมีความมั่นใจในตัวผูนําเพิ่มขึ้น หากผูนํา

องคกรเปนผูที่มีความรูความสามารถซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ กิติ ตยัคคานนท (2529 : 29) ซึ่ง

กลาวไววาผูนําที่ดีคือผูที่มีศิลปะและความสามารถที่จะจูงใจใหบุคคลอื่นเกิดความไววางใจและเชื่อ

ใจอยางเต็มที่  พรอมทั้งใหความเคารพนับถือ ใหความรวมมือจนกระทั่งสามารถดําเนินงานบรรลุ

ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวได 
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 สําหรับทัศนะของผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาของผูบริหารสตรีพบวา ผูรวมงานและ

ผูใตบังคับบัญชามีความคิดเห็นวาผูบริหารสตรีควรมีศักยภาพดานความรูความสามารถและมี

คุณลักษณะที่พึงประสงค ไดแก  การพัฒนาความรูความสามารถ ตองการคนเกงมาปกครอง   เปนผู

มีคุณธรรม จริยธรรม   มีมนุษยสัมพันธดี  เกงดานประสานงาน  กลาตัดสินใจ   มีบุคลิกภาพด ี มีวุฒิ

ภาวะและควบคุมอารมณไดด ี ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ สมพงษ  เกษมสิน (2526 : 221) ซึ่ง

กลาวไววาหัวหนาของหนวยงานหรือผูบังคับบัญชาสูงสุดในหนวยงานนั้นโดยเฉพาะผูนําทางการ

บริหารงานควรเปนผูมีความรูความสามารถในการจูงใจในสถานการณตางๆ  มีการสื่อสาร

ความหมายหรือการติดตอซึ่งกันและกันไดอยางชัดเจนและชวยใหการดําเนินงานขององคกรเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ เอกชัย  กี่สุขพันธ (2538 : 98-99) กลาววาผูบริหารควรมีภาวะผูนํา

และมีความสามารถในการวางแผน การจัดการองคการ การสื่อสาร การแกปญหา การตัดสินใจ และ

การจูงใจใหผูอื่นปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมาย 

 

คุณลักษณะพิเศษหรือจุดเดนของผูบริหารสตรี 

จากผลการศึกษาวิจัยพบวาผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน มีขอคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะพิเศษหรือลักษณะที่โดดเดนของ

ผูบริหารสตรีซึ่งเปนประเด็นที่นาสนใจที่จะนําไปใชในการพัฒนาและเสริมสรางคุณลักษณะภาวะ

ผูนําใหกับสตรีในสถาบันการศึกษาเปนอยางยิ่งโดยผูบริหารสตรีสะทอนความคิดเห็นวาจุดเดน

หรือคุณลักษณะพิเศษของผูบริหารสตรี ไดแก ความละเอียดรอบคอบในการทํางาน  ความ

ประนีประนอม  การใชความเห็นอกเห็นใจกับผูใตบังคับบัญชา  การรักษาสัมพันธภาพกับ

ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาเปนคุณลักษณะที่ปรากฏในตัวผูบริหารสตรี  ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิดของโรเบอรท จี วอลล และ ฮัก ฮาวคินส (Robert G.wall and Hugh Hawkins. 1964 : 394) ที่

กลาววาผูนําที่ดีตองเปนผูรักษาสัมพันธภาพระหวางผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา เปนผูมี

ความเชี่ยวชาญ เปนผูวางนโยบาย วางแผน และเปนนักบริหารที่ดี 

นอกจากนี้ผูบริหารสตรีบางทานยังใหขอคิดเกี่ยวกับความรูความสามารถและ

บุคลิกภาพของสตรีที่มีมากกวาบุรุษ เชน ความรูความสามารถภาษาตางประเทศ การไดรับความ

ไววางใจจากผูบริหารระดับสูงในการปฏิบัติงาน  การเปนผูติดตอประสานงานที่ดี  ความนุมนวล

และละเอียดรอบคอบ เหลานี้เปนคุณลักษณะพิเศษหรือจุดเดนที่ปรากฏใหเห็นจากผูบริหารสตรีจาก

อดีตที่ผานมาถึงปจจุบัน  ผูวิจัยจึงมีขอคิดเห็นวาจากคุณลักษณะพิเศษหรือจุดเดนดังกลาวควรไดรับ

การนําไปปรับปรุงพัฒนาและถือเปนจุดแข็งที่สตรีควรรักษาไวและใชในการติดตอประสานงาน

และการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตอไป 
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คุณลักษณะที่ไมพึงประสงคหรือจุดที่ควรปรับปรุงพัฒนาของผูบริหารสตรี 

จากผลการศึกษาวิจัยพบวาผูบริหารสตรีในสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตร วิทยาเขตบางเขน มีขอคิดเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะที่ไมพึงประสงคหรือจุดที่ควร

ไดรับการปรบัปรุงพัฒนาของผูบริหารสตรีซึ่งเปนประเด็นที่นาสนใจเชนกันที่จะนําไปใชในการ

ปรับปรุงพัฒนาและเปนขอที่ควรหลีกเลี่ยงสําหรับสตรีในสถาบันการศึกษาโดยผูบริหารสตรีที่ให

สัมภาษณสะทอนความคิดเห็นวาคุณลักษณะที่ไมพึงประสงคหรือจุดที่ควรปรับปรุงพัฒนาของ

ผูบริหารสตรี ไดแก ความเอาแตใจตนเอง  การใชอารมณ  การไมมีเหตุผลและการพูดจาไมดีกับ

ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน รวมทั้งผูบังคับบัญชาซึ่งเปนคุณลักษณะที่ปรากฏใหเห็นในตัว

ผูบริหารสตรีในระดับตางๆ เชนกัน  ดังนั้นพฤติกรรมและคุณลักษณะที่ไมพึงประสงคตางๆ เหลานี้

ควรมีการใหความสําคัญและหลีกเลี่ยงอยางยิ่งสําหรับผูบริหารและบุคลากรที่เปนสตรีในทุกระดับ   

นอกจากนี้ผูบริหารสตรีบางทานยังใหขอคิดเกี่ยวกับความรูความสามารถและ

บุคลิกภาพของสตรีที่มีมากกวาบุรุษ เชน ความรูความสามารถภาษาตางประเทศ การไดรับความ

ไววางใจจากผูบริหารระดับสูงในการปฏิบัติงาน  การเปนผูติดตอประสานงานที่ดี  ความนุมนวล

และละเอียดรอบคอบ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ รังสรรค ประเสริฐศรี (2539 :461) ที่กลาววา

ผูบริหารที่ดีคือผูที่มีความสามารถทางดานความมีเหตุผล ความสามารถทางดานภาษา การ

ติดตอสื่อสาร การจูงใจและการออกคําสั่งที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพซึ่งมีความสําคัญตอหนาที่

ของนักบริหารเปนอยางมาก   จากขอมูลขางตนที่ไดรับจากผลการวิจัยเหลานี้นับวาเปนคุณลักษณะ

ที่เปนจุดเดนหรือจุดที่ควรพัฒนาในการสรางคุณลักษณะภาวะผูนําที่พึงประสงคแกผูบริหารสตรไีด

อยางเปนระบบ  ผูวิจัยจึงมีขอคิดเห็นวาการเตรียมความพรอมเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําและ

คุณลักษณะที่พึงประสงคในดานตางๆ ควรไดรับการนําไปปรับปรุงพัฒนาและถือเปนจุดแข็งที่สตรี

ควรรักษาไวและรับทราบถึงขอไมพึงประสงคเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําสตรีเพื่อปรับปรุงแกไข

และหลีกเลี่ยงมิใหเกิดขึ้นซึ่งจะชวยใหบุคลากรทางการศึกษาและผูนําในระดับตางๆ ที่เปนสตรีได

ใชในการปรับปรุงพัฒนาและเสริมสรางคุณลักษณะตางๆ เพื่อกาวสูการเปนผูบริหารที่มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตอไป   

ทั้งนี้เนื่องจากการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาที่เปนสตรีในทุกระดับจะเปนประโยชน

ตอสถาบันการศึกษา ผูวิจัยจึงขอเสนอกระบวนการในการคัดเลือกและพัฒนาอยางเปนระบบใน

สถาบันการศึกษา ดังนี ้

  1. คัดเลือกและพัฒนาบุคลากรใหเปนผูที่มีศักยภาพและคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน ดวย

หลักที่วาจัดบุคลากรใหตรงกับงาน (Put the Right Man into the Right Job) และพัฒนาบุคลากรเพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวม 



ลิข
สิท
ธ์ิข
อง
กอ
งบ
รกิ
ารก
ารศึ

กษ
า 

มห
าวทิ

ยา
ลัย
เก
ษต
รศ
าส
ตร
์

 63

  2. สนับสนุนและสงเสริมใหสตรีที่มีความรูความสามารถกาวสูตําแหนงบริหารเพื่อเพิ่ม

โอกาสความกาวหนาในการทํางานและเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาองคกร 

  3. เปดโอกาสใหบุคลากรทางการศึกษาที่เปนสตรีมีสวนรวมในการตัดสินใจ เกิดความรูสึก

วาตนเองมีสวนรวมในการปรับปรุงพัฒนาองคกรและเกิดความมุงมั่นที่จะพัฒนางานใหกาวหนา 

  4. จัดระบบและแผนการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน มีเปาหมายที่แนนอน มีการพัฒนาและ

เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ใหมีความกาวหนาอยางรวดเร็ว การเพิ่มพูนความรูแกบุคลากรสตรี

อยางเทาเทียม 

 

ขอเสนอแนะ 

1. สถาบันการศึกษาควรใหการสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมีการพัฒนาและเตรียม

ความพรอมในการกาวสูตําแหนงบริหารและมีภาวะผูนําที่ด ี

2. สถาบันการศึกษาควรมีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการและสาย

ธุรการโดยมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาตนเองของบุคลากร  มิใชเพียงกําหนดนโยบาย

แตไมมีแผนปฏิบัติที่เปนรูปธรรม 

3. บุคลากรในสถาบันการศึกษาทุกระดับควรไดรับการพัฒนาและมีทักษะความรูความ

เขาใจเกี่ยวกับการบริหารการศึกษาเพื่อใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพเพื่อสรางความ

เขมแข็งทั้งฝายบริหารและฝายปฏิบัต ิ

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําสตรีในระดับสูงขึ้นไป 

เชน ระดับคณบดีหรืออธิการบดีเพื่อจักไดทราบแนวทางการพัฒนาผูบริหารสูงสุดขององคกรวามี

การพัฒนาอยางไรกอนและหลังกาวสูตําแหนงผูบริหารดังกลาว 

2. ศึกษาปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการบริหารงานของผูนําสตรีใน

สถาบันอุดมศึกษา 

3. การศึกษาเจาะลึกเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรคในการกาวสูตําแหนงผูบริหารใน

สถาบันอุดมศึกษาซึ่งขอมูลที่ไดรับจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการปรับปรุงพัฒนาจุดออนและ

เสริมในจุดแข็งของสตรีเพื่อกาวสูการดํารงตําแหนงผูบริหารในแตละระดับ 
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รายนามผูเชี่ยวชาญ 

 

 1.    ศาสตราจารย ดร.ศุภมาศ  พนิชศักดิ์พัฒนา 

  รองอธิการบดีฝายวิชาการ  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

 2.   รองศาสตราจารย ดร.สุชาดา นันทะไชย 

  คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

 

3. ดร.กมล  สุดประเสริฐ 

 ผูอํานวยการโครงการศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสยาม 

                                                                              
4. ดร.พินิจ หนูเกต ุ 

 รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 2    
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แบบสัมภาษณรายบุคคลและการจัดสนทนากลุม (Focus Group) 
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บันทึกการสัมภาษณกลุมผูอํานวยการกองสตรี 

สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

วันที่สัมภาษณ : วันพุธที่ 12 กันยายน 2550 

------------------------ 
 
รายนามผูใหสัมภาษณ (รหัส D 1 – D 3) ดังนี้ 

 1. นางสาวยุพา  วงษอุบล  ผูอํานวยการกองแผนงาน (เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 

ชํานาญการ  ระดับ 8) 

 2. นางสาวนงลักษณ  นิ่มป  ผูอํานวยการกองกลาง (เจาหนาที่บริหารงานทั่วไป  ระดับ 8) 

 3. นางวลีรัตน  กาญจนปกรณชัย  ผูอํานวยการกองคลัง (เจาหนาที่การเงินและบัญชี ระดับ 8) 

  

วัน เวลาและสถานที่สัมภาษณ 

 วันพุธที่ 12 กันยายน 2550 ณ หองประชุมนนทรี ชั้น 5 อาคารสารนิเทศ 50 ป 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

เร่ิมการสัมภาษณเวลา 08.30 – 09.35  น. 

 
ประเด็นคําถามและสาระสําคัญท่ีไดรับจากการสัมภาษณ 
 

บุคคล สาระจากการสัมภาษณ หมายเหตุ 

ผูสัมภาษณ ระยะเวลากอนดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง ทานเคย

ดํารงตําแหนงในตําแหนงใด  จํานวนกี่ปกอนจะเขามาสู

ผูบริหารระดับผูอํานวยการกอง 

bg. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 1) 

พี่มาจากกองเดิมคือกองแผนงาน และไดทํางานที่นี่มา        

กวา 20 ปแลว  

bg. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) 

สําหรับพี่มาจากกองกลางตั้งแตเริ่มทํางานไมไดยายมา

จากหนวยงานอื่นและปจจุบันไดทํางานมาแลว 30 ป 

bg. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 3) 

สวนพี่โอนยายมาจากสถาบันอาหารฯ  เดิมเปนหัวหนา

งานคลัง มาแลว 13 ป กอนจะสอบคัดเลือกขึ้นมาเปน

ผูอํานวยการกอง 

 

bg. 
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บุคคล สาระจากการสัมภาษณ หมายเหตุ 

ผูสัมภาษณ กอนรับตําแหนงผูอํานวยการกองไดรับการพัฒนาในเร่ือง

ของทักษะ ความรูความสามารถ และการเตรียมความ

พรอมในการขึ้นเปนผูบริหารอยางไรหรือไม 

dev.-ex. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 1) 

พี่ ไมไดผานการอบรมอยางเปนรูปธรรม เพียงแตวาอยูใน

ตําแหนงหัวหนางาน มีหนวยงานเปดอบรม สัมมนา ก็ได

เขาไปฟงบาง ในฐานะหัวหนางานแตไมคิดวาการอบรม

เปนผูนําจะตองกาวมาเปน ผอ.  ตามหลักการหัวหนางาน

ทั่วไปภาวะผูนําตองมีบางเพราะมีการตัดสินใจเบื้องตน

กอน  

dev.-ex. 

ผูสัมภาษณ ในสวนของผูอํานวยการกองแผนงาน  ทานไดเขารับการ

อบรม เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําบางหรือไมในขณะที่

ดํารงตําแหนงหัวหนางานกอนที่จะมาเปนผูอํานวยการ

กองแผนงานและโดยวิธีการใด เชน ทานไดสมัครเขารับ

การอบรมดวยความสนใจของตัวทานเอง หรือ

ผูบังคับบัญชาของหนวยงานเปนผูสงไปอบรมคะ 

dev.-ex. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 1) 

มีทั้ง 2 สวน บางครั้งมีขาวประชาสัมพันธมาถึงตัว

โดยตรงก็จะดูแลวถาสนใจและชวงนั้นไมมีภารกิจที่

เรงดวนก็สามารถไปได 

 ผอ.กองที่เปนผูบังคับบัญชาของพี่ก็จะสนับสนุนใหเขา

อบรม 

dev.-way 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) 

สวนพี่เคยเขารับการอบรม 1-2 วันแตไมไดเปนหลักสูตร

สําหรับผูบริหารโดยตรง  กอนเปน ผอ. ก็เปนหัวหนางาน 

และเขารวมการอบรมในสวนที่มหาวิทยาลัยจัด แตไมเคย

ไดเขารวมอบรมเปนหลักสูตรเฉพาะดานการพัฒนาภาวะ

ผูนําเลย 

dev.-ex. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 3) 

สําหรับตัวพี่เองไดเขาอบรมที่เกี่ยวของกับหลักสูตรของ

กรมบัญชีกลาง  พอมาเปนระดับผูบริหารไดเขารวมอบรม 

1 ครั้ง นอกนั้นก็คือภาวะผูนําในสวนของมหาวิทยาลัยจัด 

 

dev.-ex. 
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ผูสัมภาษณ การจัดอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําของหนวยงานภายใน 

มก. ที่ผานมา เคยจัดอบรมโครงการพัฒนาผูบริหาร Mini 

KUM ทานเคยไดรับการอบรมหรือไมอยางไรบางหรือไม

คะ  

dev.-ex. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) 

ไดเขาในรุนที ่4 คะ 

 

dev.-ex. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 1) 

เมื่อกอนที่ดํารงตําแหนงเปนหัวหนางานวิเคราะห

นโยบายและแผน มีภาระงานมาก จึงไมไดเขารับการ

อบรมเพราะวามีหัวหนางานวิจัยสถาบันไดรับการเสนอ

ชื่อเปนตัวแทนหนวยงานเขาอบรม ซึ่งในหนึ่งหนวยงาน

จะเสนอชื่อเพื่อสงเขาอบรมหลายคนไมได 

dev.-ex. 

ผูสัมภาษณ ในสวนที่หนวยงานภายนอก เชน สกอ. จัดโครงการ

อบรมผูบริหาร นบก. หรือ นบม. ทานไดเขารับการอบรม

หรือไมคะ 

dev.-way 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) 

ไมไดเขาเพราะเปนเชิงโนบาย  การที่จะมีโอกาสเขารับ

การอบรมมีนอย ขึ้นอยูกับผูบริหารมหาวิทยาลัยจะ

คัดเลือกและสงไป 

dev.-way 

ผูสัมภาษณ และเมื่อ ผอ.ทั้ง 3  ทานไดผานการคัดเลือกเขารับตําแหนง

ผูอํานวยการกองของ มก. แลว ทานคิดวาตนเองประสบ

ปญหาหรือคิดวาขาดทักษะความจําเปนในการปฏิบัติงาน

ในฐานะผูอํานวยการกองหรือไมอยางไร 

prob. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 1) 

ถาถามในเร่ืองทักษะดานการบรหิาร พี่คิดวาผูอํานวยการ

กองไมได expert ทุกอยาง แมในงานวิเคราะหนโยบาย

และแผนหรือการดูแลเงินงบประมาณแผนดินและ

งบประมาณรายไดก็มีขอแตกตางกันและไมรูลึกซึ้ง

ละเอียดทุกเร่ืองเพราะวาพี่ดูแลรับผิดชอบและเกิดมาจาก

งานงบประมาณแผนดิน สําหรับงานงบประมาณเงิน

รายได ผูรับผิดชอบคงตอง expert ดานนั้นมากกวา 

นอกจากนี้ทางดานงานวิจัยสถาบันหรืองานแผน หากถาม 

dev.-ex./ 

prob. 



ลิข
สิท
ธ์ิข
อง
กอ
งบ
รกิ
ารก
ารศึ

กษ
า 

มห
าวทิ

ยา
ลัย
เก
ษต
รศ
าส
ตร
์

 

 

78

บุคคล สาระจากการสัมภาษณ หมายเหตุ 

 วาผูอํานวยการกองตองรูทุกเรื่องหรือไม คือตองรู เพื่อ

สามารถชี้นําไดบางโดยมีเจาหนาที่ที่ expert  ดานนั้นดูแล

รับผิดชอบอยูแลวเปนตัวชวย  ฉะนั้นผูอํานวยการกองทุก

คนไมจําเปนตองเชี่ยวชาญในทุกดาน จะเชี่ยวชาญเฉพาะ

ดานเทานั้น ปญหาอุปสรรคที่เกี่ยวของกับการบริหารกอง

ถามวามีหรือไม ก็คือมีบางแตก็ไมเปนอุปสรรคจน

แกปญหาไมได เพราะจริงๆ แลวก็จะมีที่ปรึกษาคือทาน

รองอธิการบดีและอธิการเปนผูชี้นําไดบาง ถาเราเอา

ปญหาตรงนั้นไปปรึกษาจะชวยได ถาเราแกปญหาคน

เดียวและไมสามารถแกไดมันจะเปนปญหาติดตามมาซึ่ง

ในการทํางานจริงๆ แลวมีลําดับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน

กํากับอยูแลว 

 

ผูสัมภาษณ การที่ทานเคยดํารงตําแหนงเปนหวัหนางานในสวนของ

กองแผนงานมากอน  ชวยสนับสนุนและเอ้ือตอการ

ทํางานในตําแหนงผูอํานวยการกองมากขึ้นหรือไมคะ 

sup.-ex. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 1) 

ใชคะ dev.-ex. 
 

ผูสัมภาษณ และในสวนของผูอํานวยการกองอีกสองทาน ทานคิดเห็น

อยางไรคะ 

dev.-ex. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) 

พี่เห็นดวยกับผูอํานวยการกองแผนงานคะวาผูอํานวยการ

กองไมจําเปนตองรูทุกเรื่อง คือตองรู เพื่อสามารถชี้นําได

บางโดยมีเจาหนาที่ที่ดูแลรับผิดชอบเปนผูใหขอมูลและ

ดูแลโดยตรง 

cap. 
 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 3) 

สําหรับพี่คิดวาผูอํานวยการทุกกองคงประสบปญหาที่มี

ลักษณะเหมือนๆ กัน 

prob. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 1) 

ถาถามความเห็นในมุมมองของกองแผนงาน ผูบริหาร

มหาวิทยาลัยมักจะพูดวา กองแผน กองคลัง และ กองการ

เจาหนาที่ที่เปนหัวใจสําคัญ ฉะนั้นหัวใจของมหาวิทยาลัย 

เกษตรศาสตรคือดานงบประมาณกับดานแผนงานตรงนั้น 

dev.-ex. 
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 สําคัญมาก บังเอิญพี่มาจากหนวยงานที่ดูแลรับผิดชอบ

ดานงบประมาณแผนดิน จึงชวยผูบริหารไดมากเพราะพี่

ทํางานดานงบประมาณแผนดินมาตั้งแตอายุ 22 เร่ิมจาก

ระดับปฏิบัติการและกาวขึ้นมาเปนผูอํานวยการกอง

แผนงานโดยไมไดเปลี่ยนสายงานเลย เพราะฉะนั้นความ

รอบรูมีมากกวาคนอื่นในกอง ถาทางดานแผนหรือดาน

อื่นเราก็นับวาเปนรองของคนอ่ืนเหมือนกัน 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) 

สําหรับภารกิจของกองกลาง หากถามวาเราดูแลเร่ืองอะไร 

เราเปนหัวขบวนอยูในดานงานสารบรรณและดานอื่นๆ ที่

เกี่ยวของ เราก็ตองมีความรอบรูในเรื่องนั้น อาจจะโชคดี

ตรงที่วาพี่ไดจับงานมาตั้งแตแรก ตั้งแตระดับผูปฏิบัติงาน 

ตอมาก็โตมาตามลําดับ ผูอํานวยการกองกลางคนเกาสอน

งานโดยการมอบหมายงานใหพี่ทํา  จึงทําใหพี่ไดรับ

ประสบการณจากตรงน้ันมา รวมทั้งดานการบริหาร  

เหตุผลอีกประการหนึ่งพี่มีความคิดวาหากตัวเองอยูใน

ฐานะหัวหนางานไหนเราควรจะรูงานนั้นอยางละเอียด

โดยเฉพาะ 

dev.-ex. 

 อยางยิ่งงานที่อยูในความรับผิดชอบของเรา  เราก็ตอง

พยายามศึกษาทุกอยางและถาเปนเรื่องเงินก็จะมีเจาหนาที่

ที่ดูแลรับผิดชอบการเงิน การคลังและงบประมาณที่รูและ

ดูแลรับผิดชอบอยูแลว แตในฐานะผูอํานวยการกองก็ตอง

รูดวย อาจไมเกงเทาแตก็ไมใหลูกนองสามารถมาหลอก

ได 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 3) 

สําหรับการทํางานในฐานะผูอํานวยการกองของพี่นั้นเริ่ม

จากหนวยงานยอยแตอาศัยวาจากเดิมพี่เคยเปนผู

ตรวจสอบมากอนโดยเปนตรวจสอบภายในระดับกรม

กอง  เพราะฉะนั้นไมคิดวาตัวเองขาดทักษะความรูความ

ชํานาญในหนาที่ที่รับผิดชอบเพราะวาตัวเองทํางานเริ่ม

จากผูตรวจสอบมาเปนหัวหนางานคลังคือปฏิบัติจริงและ 

prob. 
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 กาวมาปฏิบัติงานในระดับผูอํานวยการกองตรงนีก้็มี

ปญหาบางคือเคยคุมหนวยเล็กๆ แตพอมาคุมหนวยใหญๆ 

ระดับกองในชวงแรกจึงรูสึกกังวลเหมือนกันโดยเฉพาะ

ในเร่ืองของการจัดประชุม และยังตองใหบริการ

บุคคลภายนอกดวยซึ่งกลุมผูรับบริการของเรา

คอนขางมาก แตก็พยายามที่จะทําใหไดในฐานะเปน

ผูอํานวยการกอง 

 

ผูสัมภาษณ ทานตองการรับการพัฒนาในดานใดเพิ่มเติมหรือไม

อยางไรเพื่อใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้นและทานตองการรับการพัฒนาเพิ่มเติมในเรื่อง

ใดบางคะ 

dev.-ex. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 1) 

พี่อยากเพิ่มพูนความรูทางดานการจัดทําแผนและการวิจัย

สถาบันในฐานะที่เรามีความรอบรูนอยกวาทางดาน

งบประมาณ แตทางดานงบประมาณก็มีการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงและสิ่งแปลกใหมเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ  คงตอง

ติดตามความกาวหนาและพัฒนาอยูเรื่อยๆ แตอยากพัฒนา

ทางดานการจัดทําแผนงานและดานวิจัยสถาบัน 

dev.-wt. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) 

ในกองที่พี่ดูแลอยู นองๆ ที่บรรจุมาใหมสวนใหญยังไมมี

ความเชื่อมั่น พี่จะปลอยงานก็ยังปลอยไมได อธิการบอก

วาอยางหวงความรู จริงๆ แลวไมไดหวง บางครั้งมี

ความรูสึกวาอยากออกไปพัฒนาความรูขางนอก  ไปรับ

การอบรมที่ใชระยะเวลาเปนหลักสูตรบาง  แตในความ

เปนจริงไมมีโอกาส เพราะวาปลอยงานไมคอยไดคืออยาก

ไดชวงเวลาที่ไปอบรมที่เราวาง หรือหากมหาวิทยาลัยจะ

จัดอบรมคร่ึงวันหรืออาทิตยละหนึ่งวันหรือจัดวันเวนวัน

ภายใน มก. ก็จะชวยใหสามารถปลีกตัวเขารับการอบรม

ได แตถาออกไปอบรมขางนอกคงจะยาก อยากเสนอวาถา

เปนไปไดขอใหทางมหาวิทยาลัยจัดเปนหลักสูตรของ

ตัวเองขึ้นมาและดูเวลาที่ ผอ.วางกันดวย 

dev.-wt. 
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ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 3) 

หากเปนหลักสูตรที่เกี่ยวของกับวิชาชีพและเสริมความรู

จากวิชาชีพหลักที่เราทํางานอยูคิดวาคงจะดีเพราะสวน

ใหญระเบียบไมคอยเปลี่ยนแปลงบอย แตตัวเองอยาก

เรียนรูเรื่องการบริหารจัดการกอง เชน การวางแผน การ

บริหารทรัพยากรหรือบริหารจัดการองคกร รวมทั้งกรณีมี

โครงการใหมๆ ก็อยากไดความรูเพิ่มเติมตรงนี้ เพราะวา

งานที่ทําอยูไมคอยมีเวลาวางมาก เน่ืองจากผูบริหาร

มหาวิทยาลัยมักมีโครงการใหมๆ มอบหมายให ผอ. กอง

ตางๆ ทําเปนระยะ ทําใหไมมีเวลาและภาระงานมากจริงๆ  

dev.-wt. 

ผูสัมภาษณ ในฐานะที่ทานเปนผูบริหารสตร ี ทานคิดวาผูบริหารที่

เปนสตรีมีคุณลักษณะพิเศษอยางไรหรือไมทั้งในดานการ

บังคับบัญชาและการปฏิบัติงานใหดําเนินไปอยางมี

ประสิทธิภาพและมีความแตกตางจากผูบริหารที่เปนเพศ

ชายหรือไมอยางไรคะ 

wlc 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 1) 

เน่ืองจากเปนคนคอนขางทํางานเร็ว การปกครองของคน

ในกองจะไมใชอํานาจในการสั่งงานหรือปกครองคน จะ

ใชการปกครองระบบพี่นองแตตองรูวาสถานภาพของเรา

คือใคร คุณคือใคร บางทีลูกนองเรามีอายุมากหรืออาวุโส

กวาเราก็จะใหความเคารพและมีความเปนกันเอง 

wlc 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) 

ผูชายของกองกลางสวนใหญมีระดับผูปฏิบัติงานและ

ระดับลาง ผอ.สตรีอาจจะมีบุคลิกที่ลุยๆ เพราะฉะนั้นก็จะ

ไมมีปญหากับลูกนองที่เปนผูชาย ก็จะดูวาขณะนี้เราอยู

กับกลุมใด และควรทําตัวอยางไร จะเขาไดกับบุคลากร

ทุกกลุมโดยจะตองแยกวาตองปฏิบัติอยางไร คิดวาไมมี

ปญหากับการดูแล 

wlc 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 3) 

สวนใหญบุคลากรในกองคลังจะเปนวัยใกลเคียงกัน

มากกวาในการปฏิสัมพันธกบัผูรวมงานจะใชวธิีเดินไป

คุยที่โตะผูปฏิบัติงาน และใชคําพูดที่เปนกันเอง 

 

wlc 
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ผูสัมภาษณ นั่นหมายถึงแตละทานมีลักษณะภาวะผูนําหรือ

บุคลิกลักษณะของตนเองในการปกครองและการทํางาน

ที่แตกตางกันใชหรือไมคะ 

wlc 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D1+D2+D3) 

ใชคะ/ถูกตองคะ/ใชคะ wlc 

ผูสัมภาษณ ขณะนี้ทานตองการพัฒนาดานภาวะผูนําเพิ่มเติมหรือใน

ดานอ่ืนที่เกี่ยวของกับการทํางานเพิ่มเติมหรือไมอยางไร 

dev.-wt. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) 

ดีเหมือนกัน พี่คิดวาหากพี่ไดรับการพัฒนาเกี่ยวกับ

ภาวะการเปนผูนําก็ดีมาก บางครั้งเรามีความรูสึกเปนผูนํา

ไดแลวแตยังไมไดดั่งใจ เน่ืองจากการเปนผูนําองคกรของ

เราบางครั้งเราจะมองตัวเองเปนตัวต้ัง ก็ทําใหคิดวาทํา

ยังไงก็สามารถจูงใจคนที่ทํางานอยูกับเราไดซึ่งก็ประสบ

ปญหาบางและไมเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

prob. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 3) 

ในปจจุบันคนในกองคลังมีจํานวนมากและมีความ

ตองการไมเหมือนกัน บางครั้งการตัดสินใจของเราก็ยังมี

คนขัดแยงอยูวาทําไมไมทําแบบนั้นไมเปนแบบนี ้ ทําให

เราขาดความเชื่อมั่น 

prob. 

ผูสัมภาษณ ในทัศนะของ ผอ. ผูที่จะกาวขึ้นมาดํารงตําแหนง ผอ.ใน

ฐานะที่เปนผูบังคับบัญชา ควรจะมีคุณลักษณะอะไรที่

สําคัญหรือไมอยางไรตามความคิดของทาน 

lc. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) 

กอนอ่ืนตองรูกอนวาภารกิจของหนวยงานมีภาระ

อะไรบาง ถาจะไปเปนหัวหนาหนวยงานนั้นเราตองมี

ความรูที่สามารถตอบปญหาในเร่ืองที่ตัวเองสังกัดอยูได

ทุกเรือ่ง สิ่งที่สําคัญที่สุดคือตองเรียนรูทั้งในเร่ืองของ

ภารกิจและรูครอบคลุมของหนวยงานที่ตองมาดํารง

ตําแหนง 

lc. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 3) 

สําหรับกองคลังจะมีลักษณะคลายกับกองกลาง ฉะนั้นคน

ที่จะมาเปน ผอ.กองจะตองศึกษาใหรอบวงจรวาในแตละ

งานทําอะไรบาง อาจจะศึกษาจาก SAR ในเบื้องตน   

lc. 
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ผูสัมภาษณ ทานคิดวาผูที่จะมาเปนผูอํานวยการกองมีความจําเปน

หรือไมที่จะตองมีทักษะดานภาษาตางประเทศหรือดาน

ไอซีที ซึ่งปจจุบันนี้มีการพัฒนาเทคโนโลยีเร็วมาก 

รวมทั้งดานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 

lc. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 3) 

คิดวาจําเปนมากถาวิสัยทัศนของ มก. เราจะกาวสูการเปน

นานาชาต ิก็คงตองพูดไดบาง เร่ืองระบบสารสนเทศ

จําเปนมาก บางครั้งมีเรื่องสงและอางถึงมาแลวไมได

หมายเหตุวาเร่ืองตอนนี้อยูที่ไหน  ผูอํานวยการกองก็

จะตองตรวจสอบจากเครื่องคอมฯไดวาเร่ืองตอนนี้อยู

ระหวางขั้นตอนใด กองไหน  

lc. 

ผูสัมภาษณ ทานคิดวาบุคลากรสตรีใน มก.ควรมีการเตรียมความ

พรอมอยางไรในการกาวสูการเปนผูบริหารทั้งระดับกลาง

และระดับสูงขึ้นไป และทานคิดวาสตรีมีคุณลักษณะ

พิเศษอะไรที่โดดเดนกวาผูชายหรือไมอยางไร 

wlc. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 3) 

พี่คิดวาความโดดเดนของผูหญิงที่เปนผูบริหารถาเทียบ

กับผูชายแลวในดานการปกครองผูหญิงจะมีการ

ประนีประนอมมากกวา  

ไมหักหาญซึ่งจะชวยใหลดความขัดแยงของบุคลากรใน

องคกรได 

wlc. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) 

สําหรับพี่คิดวาผูหญิงมีความละเอียดรอบคอบมากกวา

ผูชายจะมีลักษณะการกระทําและวิธีการพูดสั้นๆ ถาเปน

เร่ืองความเด็ดขาด ผูหญิงจะมีลักษณะดังกลาวนอยกวา

ผูชายในบางเรื่องและบางงานผูหญิงยังตัดสินใจชากวา

ผูชายเพราะตองคิดทบทวนหลายดานและคิดรอบคอบ

มากกวา ใชเวลานานในการตัดสินใจมากกวา 

wlc. 

ผูสัมภาษณ นั่นหมายถึงผูบริหารสตรีที่จะขึ้นมาดํารงตําแหนง

ผูอํานวยการกองควรมีคุณลักษณะที่ฉับไวมากขึ้นใชหรือ

คะ 

 

wlc. 
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ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 3) 

ตัวพี่เองเวลาจะทําอะไรมักมีเงื่อนไขผูกติดกับระเบียบ

และขอบังคับหลายดาน แตที่มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร

แหงนี้ยังไมเคยมี ผอ.กองคลังที่เปนผูชายจึงไมสามารถ

เทียบใหทราบไดวา ผอ.ชายและ ผอ. หญิงมีลักษณะโดด

เดนแตกตางกันอยางไร เนื่องจากพี่คิดวาผูหญิงเวลา

ทํางานและถูกกํากับดวยระเบียบและบทลงโทษจะไมกลา

ตัดสินใจทําอะไรที่ผิดระเบียบ จึงกลัวเปนพิเศษ 

เพราะฉะนั้นจะตัดสินใจชาและคิดรอบคอบ มีความ

ละเอียด ทั้งนี้ขึ้นอยูกับลักษณะของแตละบุคคลมากกวา 

wlc. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 1) 

- พี่เห็นดวย สําหรับกองกลางซึ่งทําหนาที่เปนผู

ประสานงานคิดวาผูอํานวยการกองที่เปนผูหญิงนาจะ

ประสานงานไดนุมนวลและคลองตัวมากกวา  ที่ผานมา

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรเคยม ีผอ.กองกลางที่เปนผูชาย

ซึ่งขณะนั้นพี่ปฏิบัติงานในฐานะผูใตบังคับบัญชาและมี

ความประทับใจทานมากคือ อาจารยเปนคนนุมนวลและ

ควบคุมอารมณไดด ี 

wlc. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) 

- อีกอยางหนึ่งคือบางครั้งพี่คิดวาผูหญิงมีอารมณ

หวั่นไหว พอสูงอายุก็อารมณแปรปรวน ที่สําคัญผูบริหาร

ควรรูจักควบคุมอารมณไดดวย ควรรูจักผอนสั้นผอนยาว

ดวยในบางครั้ง เราจะเห็นวาผูบริหารผูหญิงบางคนแสดง

อารมณชัดเจนมากกวาผูชาย แตถาเทียบกับผูชายหาก

ลูกนองเปนผูหญิงเยอะก็ไมคอยดุดันมากและเปนที่รูกัน

วาสํานักงานอธิการบดีสวนใหญบุคลากรเปนเพศหญิง 

ดังนั้นผูบริหารที่เปนผูหญิงหากจิตใจหวั่นไหวงายเมื่อ

ลูกนองพูด 

wlc. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 2) ตอ 

อยางนั้นอยางนี้และหวั่นไหวไปตามคําพูดก็อาจจะทําให

ขาดความยุติธรรม ผูบริหารควรมีจิตใจแนวแนน่ันคือสิ่ง

สําคัญของผูหญิงที่เปนจุดออน 

 

wlc. 
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บุคคล สาระจากการสัมภาษณ หมายเหตุ 

ผูสัมภาษณ สุดทายนี้ตองขอขอบพระคุณผูอํานวยการกองทั้ง 3 ทาน 

ที่กรุณาสละเวลาอันมีคาในการใหขอมูลที่เปนประโยชน

อยางมากสําหรับกรณีศึกษารายวิชาการวิจยัเชิงคุณภาพ

ทางการบริหารการศึกษาที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทาง

ในการพัฒนาผูบริหารสตรีของสํานักงานอธิการบด ี

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรอยางเปนระบบและรูปธรรม

ตอไป โดยเฉพาะอยางยิ่งเพื่อเปนแนวทางการพัฒนา

บุคลากรสตรีในสถาบันการศึกษาในการเตรียมความ

พรอมเพื่อกาวสูการเปนผูบริหารระดับตางๆ ไดอยางมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตอไป จึงขอขอบคุณเปนอยางสูง

มา ณ โอกาสนี ้ขอบคุณมากคะ 

con. 

 
เลิกการสัมภาษณเวลา 09.35 น. (มอบของที่ระลึกหลังเสร็จสิ้นการสัมภาษณ) 
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บันทึกการสัมภาษณรายบุคคลผูอํานวยการกองสตร ี

สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

วันที่สัมภาษณ : วันพฤหัสบดีที่ 13 กันยายน 2550 

------------------------ 
 
รายนามผูใหสัมภาษณ (รหัส D 4) 

 นางสาวพัชราวดี  แพรัตกุล   ผูอํานวยการกองวิเทศสัมพันธ (เจาหนาที่วิเทศสัมพันธ ระดับ 8) 

วัน เวลาและสถานที่สัมภาษณ 

 วันพฤหัสบดีที ่13 กันยายน 2550 ณ กองวิเทศสัมพันธ อาคารสารนิเทศ 50 ป ชั้น 10 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

เร่ิมการสัมภาษณเวลา 09.10 – 10.00 น. 
 

ประเด็นคําถามและสาระสําคัญท่ีไดรับจากการสัมภาษณ 

บุคคล สาระจากการสัมภาษณ หมายเหตุ 

ผูสัมภาษณ ระยะเวลากอนดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง ทานเคย

ดํารงตําแหนงใดมากอนที่จะเขามาสูตําแหนงผูบริหาร

ระดับผูอํานวยการกองคะ 

bg. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 4) 

เดิมพี่ไมไดอยูกองวิเทศสัมพันธมาแตแรก แตอยูกอง

แผนงานมากอน ในสังกัดงานนโยบายและแผน ตอมาขึ้น

เปนหัวหนางานวิเคราะห กองแผนงาน ทํางานมา 20 ป

และดํารงตําแหนงหัวหนางานวิเคราะหนโยบายและแผน 

ในสังกัดกองแผนงาน 3 ป กอนที่จะมาเปน ผอ.กอง 

bg. 

ผูสัมภาษณ กอนที่จะมารับตําแหนง ผอ.กองทานเคยไดรับการอบรม

พัฒนาในเรื่องของทักษะความจําเปนที่จะกาวเขามาสู

ตําแหนงผูบริหารหรือไมอยางไรคะ 

dev.-ex. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 4) 

ถาเฉพาะหลักสูตรผูบริหารโดยตรงไมมี  สวนใหญจะ

เปนการอบรมทักษะการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของ เชน เร่ือง

ของการวางแผน การทํางบประมาณ ไมไดถูกพัฒนาหรือ

ใหทํางานดานบริหารมากอน แตมาจากอีกหนวยงานหนึ่ง

ที่ไมคุนเคยกับงานวิเทศสัมพันธ 

dev.-ex. 
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บุคคล สาระจากการสัมภาษณ หมายเหตุ 

ผูสัมภาษณ ในกรณีที่คณะสังคมศาสตรเคยจัดอบรม มินิKUM 

สําหรับผูบริหารของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร หรือการ

จัดอบรม นบก. หรือ นบม.ของสํานักงานคณะกรรมการ

การอุดมศึกษา ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาภาวะผูนํา ทาน

เคยไดเขารับการอบรมหรือไมอยางไร 

dev.-ex. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 4) 

พี่มาอบรมมินิ MBAในชวงเวลาที่มาเปน ผอ.แลว  

ขอกําหนดในการคัดเลือกเขารับการอบรมเขาระบุวารอบ

แรกตองเปนผูบริหารระดับตางๆ ซึ่งมีเงื่อนไขและ

ขอจํากัดในการกลั่นกรองพอสมควรมิใชทุกคนจะ

สามารถเขารับการอบรมได 

dev.-ex. 

ผูสัมภาษณ ปจจุบันที่ดํารงตําแหนง ผอ. มาแลวกี่ปคะ bg. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 4) 

ประมาณ 10 ปเห็นจะได  bg. 

ผูสัมภาษณ การกาวเขามาเปน ผอ.กองวิเทศสัมพันธซึ่งมีลักษณะงาน

แตกตางไปจากงานเดิม ทานคิดวายังขาดทักษะความรู

ความจําเปนพื้นฐานในเร่ืองงานหรือดานการบังคับบัญชา

หรือไมอยางไร 

dev.-ex. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 4) 

ในดานการบังคับบัญชาเนื่องจากวาตัวเองเปนผูที่จบ

การศึกษาทางดานครุศาสตร และจบปริญญาโททางดาน

การบริหารการศึกษามาอยูแลว  ดังนั้นการเรียนรูและการ

บริหารงานที่เกี่ยวของกับคนจึงคิดวามีพื้นฐานความรูและ

ความสามารถในการปฏิบัติงานดานบริหารพอสมควร 

นอกจากนี้การเรียนทางดานสังคมศาสตร หรือ 

ศึกษาศาสตรจะตองเรียนพื้นฐานทางดานจิตวิทยาดวย จึง

คิดวาไมขาดทักษะพื้นฐานดังกลาว เพียงแตวาอาจขาดอยู

บางในแงศึกษางาน คน และการมองภาพแนวทางการ

พัฒนากองใหเปนแบบไหน เราจะดูศักยภาพและ

คุณลักษณะของคนเพื่อใหมารวมงานกับเราและรวม

ทํางานไปสูจุดมุงหมายเดียวกันไดหรือไมอยางไร 

dev.-ex. 
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บุคคล สาระจากการสัมภาษณ หมายเหตุ 

ผูสัมภาษณ ในปจจุบัน ผอ. คิดวาตนเองตองการไดรับการพัฒนา

เพิ่มเติมหรือไมอยางไรเพื่อที่จะทําใหการปฏิบัติงาน

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นเพื่อสอดรับกับ

ความเปลี่ยนแปลง 

dev.-wt. 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 4) 

อยากเรียนและไดรับความรูเกี่ยวกับทักษะการเจรจา

ตอรองกับองคกรในระดับตางประเทศมากกวาที่จะเปน

ระดับพื้นฐานดานอืน่ๆ  สวนหนึ่งประสบการณกับการ

เรียนเทาที่ทํางานมาก็ไมมีปญหาอะไร 

 

ผูสัมภาษณ ผอ.มีปญหาอุปสรรคเรื่องของการบังคับบัญชา หรือการ

รวมงานกับบุคลากรหรือไมอยางไร 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 4) 

ที่ผานมาดําเนินงานดวยดีไมมีปญหาอะไร   

ผูสัมภาษณ จุดเดนของผูนําสตรีที ่ผอ.เปนอยูในทัศนะของทานเปน

อยางไร และคิดวาในดานการบังคับบัญชาหรือการ

ปกครองคนผูบริหารสตรีมีความโดดเดนจากผูบริหารที่

เปนเพศชายบางหรือไมอยางไร  

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 4) 

ความคิดเห็นสวนตัวคิดวาในแงของการประนีประนอม

การ สรางผลประโยชนใหทั้ง 2 ฝายมีขอไดเปรียบ

มากกวา รวมทั้งการจัดการความขัดแยงสามารถทําไดดี 

 

ผูสัมภาษณ ในฐานะที่ปจจุบันซึ่งทานดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง 

และในเร็วนี้จะมีขาวดีในการกาวขึ้นสูระดับที่สูงขึ้นเปน

ผูเชี่ยวชาญระดับ 9 ทานคิดวาบุคลากรทางการศึกษาหรือ

บุคลากรสายสนับสนุนภายใน มก. ที่ควรจะมีการเตรียม

ความพรอมที่จะกาวขึ้นมาเปน ผอ. กองวิเทศสัมพันธ

แทนทาน ควรจะมีการเตรียมในแงของทักษะและความรู

ความสามารถในการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น

อยางไร 
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บุคคล สาระจากการสัมภาษณ หมายเหตุ 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 4) 

สวนใหญนาจะขึ้นอยูกับการพัฒนาการเรียนรูดานการ

บริหารองคกร การวางโครงสรางขององคกรเพื่อใหไปสู

เปาหมายแลวก็การคํานึงถึงนโยบายหลักของ มก. หรือ

ผูบริหาร ณ เวลานั้นมีนโยบายและทิศทางการพัฒนา

องคกรอยางไร เราเองจะตองปรับตัวใหเขากับผูบริหารใน

แตละวาระในแตละบุคคลใหสอดรับไดทุกสถานการณ ที่

ผานมาบางครั้งหนวยงานไมสามารถที่จะมุงไปสู

เปาหมายตามนโยบายผูบริหารไดเพราะยังคงติดยึดอยูกับ

ภารกิจและหนาที่ที่ตนเองทําอยูและมั่นใจวาสิ่งที่ตนเอง

ทํานั้นเปนสิ่งที่ถูก กลุมคนที่  

 
 

 จะพัฒนานาจะไดมองภาพกวางในฐานะที่อยูกองวิเทศ

สัมพันธบางครั้งบุคลากรที่อยูในสํานักงานอธิการบดี

นาจะไดรูและไดเห็นวิสัยทัศนกวางๆ และตองทราบวา

ผูบริหารตองการอะไร และเราตอบสนองไดอยางไร  โดย

ถือวาเปนความโชคดีสวนหนึ่งคือพี่มาจากกองแผนงาน 

ซึ่งจะถูกสอนใหมองทุกเร่ืองในรอบดาน  พอยายเขามาสู

กองนี้ก็ยังมองรอบดานเหมือนเดิมยังมีการวิเคราะหขอมูล

เหมือนเดิม มีการเก็บฐานขอมูลเหมือนเดิม ขณะนี้กอง

วิเทศสัมพันธเรามีฐานขอมูลคอนขางเนน  ในสวนของ

ผูบริหารอ่ืนก็ควรจะใหความสําคัญตรงนี้ดวย มิฉะนั้น

แลวภาพของ มก.จะมองไมออก ไมใชวาทําใน

ภาระหนาที่ของตนเองอยางเดียว 

 

ผูสัมภาษณ ในทัศนะของ ผอ. ทานคิดวาบุคลากรทางการศึกษาหรือ

บุคลากรสายสนับสนุนที่เปนสตรีมีโอกาสกาวขึ้นเปน

ผูบริหารไดหรือไมอยางไรและมีคุณลักษณะพิเศษที่

แตกตางจากเพศชายมากนอยหรือไมอยางไร 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 4) 

ในทัศนะของพี่ถามองในภาพของมหาวิทยาลัย ฯ 80 %

ของบุคลากรเปนผูหญิง โอกาสที่จะโดดเดนและกาวขึ้น

เปนผูบริหารยอมมีโอกาสมากขึ้น ในขณะเดียวกันผูชา 
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 บางคนไมมีคุณลักษณะที่โดดเดนเลย ฉะนั้นกลุมของ

ผูบริหารของมหาวิทยาลัยที่ผานมาจะใหความสําคัญใน

การคัดเลือกผูบริหารระดับกองสวนใหญจะเปนผูหญิง

ยกเวนบางกองซึ่งผูหญิงจะทําไดไมถนัด เชน กองกิจการ

นิสิต กองยานพาหนะฯ 

 

ผูสัมภาษณ นอกจากในสวนของหลักการปกครองบุคลากรที่อยูใต

บังคับบัญชาของ ผอ. นอกเหนือจากการประนีประนอม

แลว ในดานการบริหารจัดการความขัดแยงทาน

ดําเนินการหรือไมอยางไร 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 4) 

ความขัดแยงจําเปนตองม ีเราไมสามารถกําจัดความ

ขัดแยงออกไปได 100 % ถาเมื่อไหรองคกรไมมีความ

ขัดแยงเลยอาจมีปญหาและไมมีการพัฒนาองคกร  หากมี

ปญหาสวนตัวที่ไมเกี่ยวของกับงานตัวเราไมไปขัด แตถา

ขัดแยงในเรื่องของงานเมื่อไหรเราก็จะเรียกคุยกันทั้งสอง

ฝาย บอกขอดีขอเสีย        

 

 ซึ่งทุกอยางก็ไปไดดวยดี  แตจริงๆ ก็ยังอยากใหมีความ

ขัดแยงเพราะผอ.ทุกกองพี่คิดวาทํางานหนักมาก 

 

ผูสัมภาษณ ทานคิดวา ผอ. กอง มีความจําเปนหรือไมที่จะตองมีทักษะ

ในเรื่องของภาษาตางประเทศ หรือ ไอซีที หรือทักษะดาน

อื่น ๆ ทานคิดวามีความจําเปนหรือไมอยางไรคะ 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 4) 

จําเปนคะ ถาเมื่อไหรที่จะผลักดันใหมหาวิทยาลัยกาวสู

การเปนนานาชาต ิอาจจะตองมีการรับแขกตางชาติบาง 

บางครั้งก็มีหนวยงานมาศึกษาดูงานที่เรา ทําใหสถานภาพ

และความจําเปนขั้นพื้นฐานของผูที่ดํารงตําแหนง

ผูอํานวยการกองควรมีผอ.คนใดไมมีทักษะดาน

ภาษาตางประเทศอาจทําใหศักยภาพของ ผอ.คนนั้นลดลง 

ดังนั้นสิ่งหนึ่งที่เราเรียกรองและตองจากจากเด็กรุนใหมก็

คือภาษาตางประเทศกับคอมพิวเตอรตองรู  ในสวนของ

กองวิเทศสัมพันธปจจุบันนี้ก็คิดวาไมนาจะมีปญหาอะไร 
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ผูสัมภาษณ สุดทายนี้ ดิฉันตองขอขอบคุณทานผูอํานวยการกองเปน

อยางสูงที่ไดกรุณาใหขอมูลที่เปนประโยชนอยางยิ่งตอ

การศึกษาวิจัยเร่ืองที่เกี่ยวของกับการพัฒนาผูบริหารระดับ

ปฏิบัติการซึ่งสามารถประยุกตใชกับการพัฒนาผูบริหาร

ระดับอ่ืนๆ ตอไป และในโอกาสนี้ขอมอบของที่ระลึก

เล็กๆ นอยๆ เพื่อเปนการแสดงความขอบคุณที่ทานได

กรุณาสละเวลาอันมีคาในการใหสัมภาษณครั้งนี ้ขอบคุณ

คะ 

 

 
เลิกการสัมภาษณเวลา 10.00 น. (มอบของที่ระลึกหลังเสร็จสิ้นการสัมภาษณ) 
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บันทึกการสัมภาษณรายบุคคลผูอํานวยการกองสตร ี

สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

วันที่สัมภาษณ : วันอังคารที ่18 กันยายน 2550 

------------------------ 
 
รายนามผูใหสัมภาษณ (รหัส D 5) 

 นางนิภา  ภูตระกูล   ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ (เจาหนาที่บุคล ชํานาญการ ระดับ 8) 

วัน เวลาและสถานที่สัมภาษณ 

 วันอังคารที ่18 กันยายน 2550 ณ กองการเจาหนาที ่อาคารสารนิเทศ 50 ป ชั้น 8 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

เร่ิมการสัมภาษณเวลา 13.00 – 14.10 น. 
 

ประเด็นคําถามและสาระสําคัญท่ีไดรับจากการสัมภาษณ 

บุคคล สาระจากการสัมภาษณ หมายเหตุ 

ผูสัมภาษณ ระยะเวลากอนดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง ทานเคย

ดํารงตําแหนงในตําแหนงใด  จํานวนกี่ปกอนจะเขามาสู

ผูบริหารระดับผูอํานวยการกอง 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 5) 

 

กอนเปนจะมาดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง ไดทํางาน

ในตําแหนงหัวหนางานบริหารบุคคล แตเดิมเคยเปน

หัวหนางานธุรการ สังกัดกองการเจาหนาที่  เริ่มทํางาน

ตั้งแตป พ.ศ. 2518  จนมาถึงป พ.ศ. 2549  รวม 31 ป แต

เดิมเปนแผนกสารบัญและไดมาแยกกอง พ.ศ. 2521 และ

ไดขึ้นเปนผูบริหารระดับผูอํานวยการกอง  

 

ผูสัมภาษณ กอนรับตําแหนงผูอํานวยการกองไดรับการพัฒนาในเร่ือง

ของทักษะ ความรูความสามารถ และการเตรียมความ

พรอมในการขึ้นเปนผูบริหารอยางไรหรือไม 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 5) 

ไดรับใหอบรม นบก. ของ สกอ. ในป พ.ศ. 2548 สงโดย

มหาลัย  กอนหนานี้ในลกัษณะหลักสูตรอื่นๆ ทาง

มหาวิทยาลัยไดจัดอบรมทั่วไปไมไดเนนทางการบริหาร

แตจะเสริมในดานการทํางานเทานั้น 
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บุคคล สาระจากการสัมภาษณ หมายเหตุ 

ผูสัมภาษณ เขารับตําแหนง ผอ. แลว คิดวา ผอ. มีความสามารถใน

การนําในเรื่องภาระงานตําแหนงเดิม กอนเขาสูตําแหนง 

กับทักษะที่ผานการอบรม หรือสั่งสมมาจาก

ประสบการณเขามาปฏิบัติงานในฐานะผอ. คิดวามีปญหา

หรืออุปสรรคอยางไรบาง 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 5) 

จากความรูที่ไดอบรมจะเนนถึงความเปลี่ยนแปลงในยุค

ปจจุบันวาจะมีผลกระทบอยางไรกับองคกร  แตการ

ปฏิบัติงานจริงๆ แลวจะอยูกับบุคคลเดิมๆ ถาคนเขมแข็งก็

จะบริหารงานไดงาย แตถาคนออนแอก็ตองพัฒนาคนใน

องคกรกอนซึ่งจะทําใหเสียเวลาในการพัฒนาหนวยงาน 

 

ผูสัมภาษณ ในสวนของตัวทานเองคิดวาในการดํารงตําแหนง

ผูอํานวยการกองอยากจะไดรับการพัฒนาทักษะในเรื่อง

อื่นๆ เพิ่มเติมหรือไม ที่จะทําใหการบริหารงานเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 5) 

อยางไดรับการพัฒนาแตถูกจํากัดดานเวลา  ในเร่ืองการ

บริหารการขัดแยงก็ยังมีหลักสูตรที่อบรม ซึ่งติดภารกิจ

อื่นก็เลยไมไดเขา  เรื่อง TQM, ISO อยางรูเพิ่มเติม แต

เวลาที่จัดไมมีเวลาที่จะเขา แตอยางจะทราบเร่ืองนี้ 

 

ผูสัมภาษณ ในสวนตัวทานเองที่เปนผูบริหารในตําแหนงผูอํานวยการ

กองการเจาหนาที่ที่มาจากกลุมผูหญิง คิดวาตัวทานเองมี

คุณลักษณะภาวะผูนําเนนไปทางดานใดในดานการ

ทํางาน และมีความโดดเดนดานการบริหารงานดานใด 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 5) 

ถาจะกลาวถึงในดานของงานการเจาหนาจาก

ประสบการณจะเนนดานงานบุคคล  ถาในดานลักษณะ

สวนตัวจะรูจักการประนีประนอมไมอยากใหเกิดการ

ขัดแยงเนื่องจากตองประสานงานกับทุกหนวยงาน 

ลักษณะสวนตัวคือไมพยายามขัดแยงกับคนอื่นหรือ

หนวยงานอื่น ซึ่งอาจจะเปนจุดหนึ่งที่ผูบริหารเลือกใหเขา

มาดํารงตําแหนงผูอํานวยการกอง 
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บุคคล สาระจากการสัมภาษณ หมายเหตุ 

ผูสัมภาษณ ผอ.คิดวาในสวนบุคลากรที่เปนสตร ีโดยขอมูลจาก กจน. 

บุคลากรจะเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย ในสวนของสาย

สนับสนุนที่จะมีการเตรียมตัวในการกาวขึ้นมา ซึ่งจะมีการ

เปดสอบในตําแหนงผูอํานวยการกอง ดํารงตําแหนงระดับ 

9 ในดานการเตรียมความพรอมควรจะมีทักษะ ความจําเปน

ในดานใดบางที่บุคลากรควรจะมีการเตรียมตัว 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 5) 

ทานใดที่จะคิดจะกาวมาเปนผูบริหาร กอนจะขึ้นมาเปน

ผูบริหารควรหาความรูพืน้ฐานในวุฒิศึกษาใหไดมาก

ที่สุด สวนในการทํางานเมื่อใดที่มีการอบรมที่คิดวาจะ

เปนประโยชนตอตัวทานเองและกับหนวยงาน พยายาม

หาเวลาวางในการเขาอบรม  สวนเร่ืองความละเอียดถี่

ถวนควรตองฝกฝนตัวเองตั้งแตเด็ก ซึ่งกองการเจาหนาที่

ตองในความละเอียดจึงตองมีจุดน้ี 

 

ผูสัมภาษณ ในทัศนะ ทาง ผอ. ผูที่จะกาวขึ้นมาดํารงตําแหนง ผอ. ใน

ฐานะที่เขาเปนผูใตบังคับบัญชาที่มีผูบังคับบัญชาสูงกวา

ตนเอง ควรจะมีลักษณะหรือคุณลักษณะอะไรที่พึง

ประสงค 

 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 5) 

ลักษณะตองเปนคนรูสึกเปนมิตรกับผูคน  ถาเปนคน

ตอตานก็จะเขากับบุคคลอื่นลําบาก อะไรที่ทําความเขาใจ

กับบุคลากร  ผูบริหารหรือผูใตบังคับบัญชาไดก็ตองหา

วิธีทํา ถาพูดอยางเปนมิตรก็จะพูดกันงายขึ้นกับคนที่ตั้งแง  

บางครั้งยอมไมรับรูไมเห็นอะไรบางเพื่อใหงานดําเนินไป

ได 

 

ผูสัมภาษณ ผอ.คิดวาการเปนผูหญิงมีคุณลักษณะอะไรโดดเดนพิเศษ 

หรือมีขอไดเปรียบกวาผูชายทําหนาที่เปนผูอํานวยการ

กองหรือไมอยางไรคะ 
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บุคคล สาระจากการสัมภาษณ หมายเหตุ 

ผูอํานวยการกอง 

(รหัส D 5) 

ขอไดเปรียบของผูบริหารที่เปนผูหญิงในความคิดของพี่

คือผูหญิงมีความละเอียดรอบคอบ มีความนุมนวลในการ

ติดตอกับผูอื่น และสามารถรูความขัดแยงไดมากกวา

ผูชาย อยางไรก็ตามผูที่ดํารงตําแหนงผูบริหารใน

สถาบันการศึกษาทุกระดับควรมีการเพิ่มพูนความรูอยาง

ตอเนื่อง 

 

ผูสัมภาษณ ในโอกาสนี้ขอขอบคุณทานผูอํานวยการกองเปนอยางสูง

ซึ่งขอมูลที่ไดรับจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการ

ศึกษาวิจัยเร่ืองที่เกี่ยวของกับการพัฒนาผูบริหารระดับ

ปฏิบัติการและระดับอื่นๆ ตอไป ขอบคุณอีกครั้งนะคะ 

และขอมอบของที่ระลึกเล็กๆ นอยๆ เพื่อเปนการแสดง

ความขอบคุณที่ทานไดกรุณาสละเวลาอันมีคาในการให

สัมภาษณครั้งนี ้ขอบคุณคะ 

 

 
 
 

เลิกการสัมภาษณเวลา 14.10 น. (มอบของที่ระลึกหลังเสร็จสิ้นการสัมภาษณ) 
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บันทึกการสัมภาษณกลุมผูอํานวยการกองสตรี 

สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

วันที่สัมภาษณ...................................................... 

 
รายนามผูใหสัมภาษณ 

 1............................................................................................................................. 

 2............................................................................................................................. 

 3............................................................................................................................. 

 4............................................................................................................................. 

 
เร่ิมสัมภาษณเวลา...................น. 

ประเด็นคําถาม 

 1. เกริ่นนําที่มาในการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพและวัตถุประสงคของการวิจัยใหผูรับการ

สัมภาษณทราบ 

   2. ระยะเวลากอนดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองของผูบริหารสตรีในสํานักงานอธิการบดี

ตําแหนงและหนวยงานที่สังกัดกอนเขาสูตําแหนงผูอํานวยการกอง  

 3. ทานไดรับการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถและทักษะความจําเปนในการ

เตรียมความพรอมเพื่อเขาสูตําแหนงผูบริหารมากอนดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองหรือไม อยางไร 

 4. เมื่อเขาสูตําแหนงผูอํานวยการกอง ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติงานในฐานะ

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิภาพหรือไม อยางไร 

 5. ทานตองการไดรับการพัฒนาในดานใดเพิ่มเติมหรือไม อยางไร เพื่อใหการปฏิบัติงานใน

ฐานะผูอํานวยการกอง สังกัดสํานักงานอธิการบด ีเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 6. ทานคิดวาผูอํานวยการกองควรมีคุณลักษณะภาวะผูนําอยางไร 

 7. ทานคิดวาผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองซึ่งเปนสตรีควรไดรับการพัฒนาในดาน

ใดบางและควรมีรูปแบบอยางไร 

 8. ทักษะและความจําเปนพื้นฐานที่ผูอํานวยการกองควรมี ไดแกอะไรบาง ตามทัศนะของ

ทาน  

 9. อื่นๆ 
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ประเด็นและสาระสําคัญที่ไดรับ 

............................................................................................................................................................. 
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............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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............................................................................................................................................................. 
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............................................................................................................................................................. 
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ประเด็นและสาระสําคัญที่ไดรับ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 
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ประเด็นและสาระสําคัญที่ไดรับ 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

ปดการสัมภาษณเวลา.....................น. (มอบของที่ระลึกหลังเสร็จสิ้นการสัมภาษณ) 
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ประเด็นคาํถาม 

ในการสัมภาษณผูอํานวยการกองซ่ึงเปนผูบริหารสตร ีสังกัดสํานักงานอธิการบดี 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

-------------------------------------- 

 1. ระยะเวลากอนดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองของผูบริหารสตรีในสํานักงานอธิการบดี

ตําแหนงและหนวยงานที่สังกัดกอนเขาสูตําแหนงผูอํานวยการกอง  

 2. ทานไดรับการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถและทักษะความจําเปนในการ

เตรียมความพรอมเพื่อเขาสูตําแหนงผูบริหารมากอนดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองหรือไม อยางไร 

 3. เมื่อเขาสูตําแหนงผูอํานวยการกอง ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติงานในฐานะ

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิภาพหรือไม อยางไร 

 4. ทานตองการไดรับการพัฒนาในดานใดเพิ่มเติมหรือไม อยางไร เพื่อใหการปฏิบัติงานใน

ฐานะผูอํานวยการกอง สังกัดสํานักงานอธิการบด ีเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 5. ทานคิดวาผูอํานวยการกองควรมีคุณลักษณะภาวะผูนําอยางไร 

 6. ทานคิดวาผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองซึ่งเปนสตรีควรไดรับการพัฒนาในดาน

ใดบางและควรมีรูปแบบอยางไร 

 7. ทักษะและความจําเปนพื้นฐานที่ผูอํานวยการกองควรมี ไดแกอะไรบาง ตามทัศนะของ

ทาน  

 8. อื่นๆ 
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บันทึกการสัมภาษณรายบุคคลผูอํานวยการกองสตร ี

สังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

วันที่สัมภาษณ...................................................... 

 
รายนามผูใหสัมภาษณ 

 1............................................................................................................................. 

 2............................................................................................................................. 

 3............................................................................................................................. 

 4............................................................................................................................. 

 
เร่ิมสัมภาษณเวลา...................น. 

ประเด็นคําถาม 

 1. เกริ่นนําที่มาในการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพและวัตถุประสงคของการวิจัยใหผูรับการ

สัมภาษณทราบ 

   2. ระยะเวลากอนดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองของผูบริหารสตรีในสํานักงานอธิการบดี

ตําแหนงและหนวยงานที่สังกัดกอนเขาสูตําแหนงผูอํานวยการกอง  

 3. ทานไดรับการพัฒนาเพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถและทักษะความจําเปนในการ

เตรียมความพรอมเพื่อเขาสูตําแหนงผูบริหารมากอนดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองหรือไม อยางไร 

 4. เมื่อเขาสูตําแหนงผูอํานวยการกอง ทานคิดวาทานสามารถปฏิบัติงานในฐานะ

ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาอยางมีประสิทธิภาพหรือไม อยางไร 

 5. ทานตองการไดรับการพัฒนาในดานใดเพิ่มเติมหรือไม อยางไร เพื่อใหการปฏิบัติงานใน

ฐานะผูอํานวยการกอง สังกัดสํานักงานอธิการบด ีเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 6. ทานคิดวาผูอํานวยการกองควรมีคุณลักษณะภาวะผูนําอยางไร 

 7. ทานคิดวาผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการกองซึ่งเปนสตรีควรไดรับการพัฒนาในดาน

ใดบางและควรมีรูปแบบอยางไร 

 8. ทักษะและความจําเปนพื้นฐานที่ผูอํานวยการกองควรมี ไดแกอะไรบาง ตามทัศนะของ

ทาน  

 9. อื่นๆ 
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ปดการสัมภาษณเวลา.....................น. (มอบของที่ระลึกหลังเสร็จสิ้นการสัมภาษณ) 



ประวัติผูเขียน 

นางสาวนีรนุช ภาชนะทิพย 

ผูอํานวยการกองบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

e-mail : pneranuch@hotmail.com  

 

ประวัติการศึกษา 
 - มัธยมศึกษาตอนปลาย สายศิลป-ภาษา (ฝร่ังเศส) จากโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา ป 2527 
 - ปริญญาตรี สาขาวิชาภาษาตางประเทศ (ฝร่ังเศส) จากคณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ป 2531 
(ระหวางการศึกษาไดรับทุนและเขารวมโครงการแลกเปลี่ยนนักศึกษา ณ มหาวิทยาลัย Nantes สาธารณรัฐฝรั่งเศส) 
 - ปริญญาโท สาขาวิชาพื้นฐานการศึกษา จากคณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ป 2534  
 - ปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ป 2557 
ประวัติการทํางาน    
 - ป 2534-2545 นักวิชาการศึกษา หัวหนางานบริการการศึกษา หัวหนาหนวยทะเบียนและประเมินผล
การศึกษา หัวหนาหนวยสงเสริมและพัฒนาทางวิชาการและหัวหนาศูนยการเรียนรูดวยตนเอง (Self Learning 
Center)  คณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 - ป 2545 นักวิชาการศึกษา ระดับ 7 ผูอํานวยการกองบริการการศึกษา  
 - ป 2546 – ป 2553 นักวิชาการศึกษา ระดับ 8 ผูอํานวยการกองบริการการศึกษา  
 

ผลงานวิจัยซึ่งไดรับการตีพิมพเผยแพร 
 - ทัศนคติที่มีตอการฝกอาชีพของหญิงในสถานสงเคราะหบานเกร็ดตระการ และบานนารีสวัสดิ์ ที่มีภูมิหลัง
แตกตางกัน (Attitudes Towards  Occupational Training of The Socially Handicapped Women with with Different 
Backgrounds in Ban Kredtrakan and Ban Nareesawad) ซึ่งไดรับคัดเลือกเปนผลงานวิจัยระดับดีมาก (very good) 
จากคณะครุศาสตรและบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ป 2534 
 - การติดตามผลการดําเนินการจัดการเรียนการสอนวิชาบูรณาการ หมวดวิชาศึกษาทั่วไป  
ของมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (Followed up the Results of Integrated Courses Management, General Education of 
Kasetsart University) ไดรับทุนสนับสนุนการวิจัยจากสถาบันวิจัยและพัฒนาแหงมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ป 2547  
 - การติดตามผลการเขารวมโครงการสหกิจศึกษาของนิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
(Follow up the Results of Co-operative Education Project’s Attendance of Students at Kasetsart University) ไดรับ
ทุนสนับสนุนการวิจัยจากสถาบันวิจัยและพัฒนาแหงมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ป 2547 
 - ระบบฐานขอมูลสหกิจศึกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (Cooperative education database system of 
Kasetsart University) ป 2549 
 - ความตองการในการพัฒนาศักยภาพของอาจารยมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
(The Necessary Demand in Competency Development of Lecturers at Kasetsart University) ป 2549 ไดรบัทุน
สนับสนุนการวิจัยจากสถาบันวิจัยและพัฒนาแหงมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร   
 - ความคิดเห็นของผูใชบริการกองบริการการศึกษา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (The Opinion of  Education 
Service Division Users of Kasetsart University) ป 2550 
 - ความคิดเห็นของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 ที่มีตอการเรียนการสอนโครงการเรียนลวงหนาของ
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร (The Opinion of Twelfth Grade Students towards Kasetsart University’s Advanced 
Placement Program)  ไดรับทุนสนับสนุนการวิจัยจากโครงการเรียนลวงหนา มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ป 2551 
 - การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารสตรีสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
วิทยาเขตบางเขน (Leadership Traits Development of  Women  Administrators under Kasetsart University’s office 
of the President  at Bangkhen Campus) ป 2553 
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