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 This research certified by Graduate School of Commerce aimed to study female 
leaders’ desirable traits in Lao People's Democratic Republic and to propose the development of 
female-leader traits in Lao People's Democratic Republic. Mixed Methodology of both qualitative 
and quantitative research was used to collect data. The results were as follows: 
 1.  Desirable traits of female leaders in Lao People's Democratic Republic consisted  
of 5 elements in order of variance of variables. (Eigenvalues): 1) Prototype of expressions.  
2) Driving the propulsion; 3) reinforcement support; 4) intelligence in the operation; 5) the power 
of identity. These elements enabled them to accomplish the set goals and effectively respond to 
stakeholders’ expectations. 
 2.  The development of female leaders’ traits in Lao PDR was appropriate and  
applicable and could be the guidelines for the development of female leaders which were in line 
with the female leaders’ desirable traits. The followings were topics to be developed: 
1) development plan, 2) selection, 3) process and tools, 4) evaluation and assessment, and  
5) praises and awards 



ฉ 

สารบัญ 
 

หนา้ 
บทคดัยอ่ภาษาไทย .......................................................................................................................  ง 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ ..................................................................................................................  จ 
สารบญั .........................................................................................................................................  ฉ 
สารบญัตาราง ...............................................................................................................................  ซ 
สารบญัภาพ ..................................................................................................................................  ฌ 
บทท่ี 
 1 บทน า ..................................................................................................................................  1 
 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา .....................................................................  1 
 วตัถุประสงคข์องการวจิยั ...........................................................................................  5 
 ค  าถามของการวจิยั .....................................................................................................  6 
 กรอบแนวคิดในการวจิยั ............................................................................................  6 
 ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการวจิยั ....................................................................................  8 
 ขอบเขตของการวจิยั ..................................................................................................  8 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ ........................................................................................................  10 
 2 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ...........................................................................................  11 
 ความรู้เก่ียวกบัสหพนัธ์แม่หญิงลาว ...........................................................................  11 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ..........................................................................  23 
 แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าหญิง ...................................................................................  77 
 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง .....................................................................................................  89 
 3 วธีิด าเนินการวจิยั ................................................................................................................  95 
 รายละเอียดขั้นตอนการวจิยั .......................................................................................  97 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง .........................................................................................  99 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ............................................................................................  101 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ...............................................................................................  105 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวจิยั ..............................................................  106 
 
 



ช 

สารบัญ (ต่อ) 
 

บทท่ี หนา้ 
 4 ผลการวจิยั ...........................................................................................................................  108 
 ตอนท่ี 1  การวเิคราะห์และสังเคราะห์คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์.........................  108 
 ตอนท่ี 2 การสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูท้รงคุณวุฒิเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิง 
 ท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว .........................................  110 
 ตอนท่ี 3  สอบถามความคาดหวงัท่ีมีต่อคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น 
 สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว....................................................................  123 
 ตอนท่ี 4  การศึกษาแนวทางความเป็นไปไดแ้ละความเหมาะสมของการพฒันา 
 คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ........  134 
 5 สรุปผล อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ .................................................................................  139 
 สรุปผลการวจิยั ..........................................................................................................  139 
 อภิปรายผล .................................................................................................................  144 
 ขอ้เสนอแนะ ..............................................................................................................  149 
บรรณานุกรม ...............................................................................................................................  151 
ภาคผนวก .....................................................................................................................................  164 
ประวติัยอ่ของผูว้ิจยั ......................................................................................................................  169 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



ซ 

สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี หนา้ 
 1-1 สถิติของต าแหน่งระดบัสูง ปี ค.ศ. 2012 .........................................................................  3 
 2-1 การสังเคราะห์คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์..................................................................  32 
 2-2 รูปแบบการตดัสินใจแบบตน้ไม ้.....................................................................................  49 
 2-3 การสังเคราะห์องคป์ระกอบหลงัของสมรรถนะ .............................................................  59 
 4-1 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสาร วารสาร บทความ และงานวจิยั 
  ท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์.........................................................................  109 
 4-2 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิเก่ียวกบั 
  คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว.............  110 
 4-3 สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ......................................................................  124 
 4-4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของตวัแปรคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ี 
  พึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว .................................................  126 
 4-5 การตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่งดว้ย ค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin  
  Measure of Sampling Adequacy) และการตรวจสอบเมตริกสหสัมพนัธ์ดว้ย  
  Baartlett’s test ................................................................................................................  127 
 4-6 องคป์ระกอบ ค่าไอเกน ค่าร้อยละของความแปรปรวน ค่าร้อยละของความแปรปรวน 
  สะสมขององคป์ระกอบคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตย 
  ประชาชนลาว .................................................................................................................  128 
 4-7 ค่าน ้าหนกัปัจจยั (Factor loading) หลงัจากหมุนแกนแลว้ (Rotated component matrix)  
  และค่า Communality .....................................................................................................  129 
 4-8 องคป์ระกอบท่ี 1.............................................................................................................  130 
 4-9 องคป์ระกอบท่ี 2.............................................................................................................  131 
 4-10 องคป์ระกอบท่ี 3.............................................................................................................  132 
 4-11 องคป์ระกอบท่ี 4.............................................................................................................  132 
 4-12 องคป์ระกอบท่ี 5.............................................................................................................  133 
 5-1 คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว.............  141 

 
 



ฌ 

สารบัญภาพ 
 

ภาพท่ี หนา้ 
 1-1 กรอบแนวคิดในการวจิยั .................................................................................................  7 
 2-1 โครงสร้างองคก์รของสหพนัธ์แม่หญิงลาว ....................................................................  14 
 2-2 ผงัองคก์รของสหพนัธ์แม่หญิงลาว .................................................................................  15 
 2-3 การศึกษาของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ (Ohio State studies) ...............................................  40 
 2-4 การบริหารจดัการ (The managerial grid) .......................................................................  42 
 2-5 การจ าแนกสถานการณ์ท่ีเป็นท่ีช่ืนชอบของ Fielder (Fielder’s classification of  
  situation favorableness) .................................................................................................  44 
 2-6 รูปแบบของผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ ...................................................................  45 
 2-7 ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายของผูน้ า .................................................................................  47 
 2-8 แผนภูมิตน้ไมแ้สดงทางเลือกในการตดัสินใจของผูน้ า ..................................................  50 
 2-9 รูปแบบทฤษฎีผูน้ าสถานการณ์ของ Herry และ Blanchard ............................................  52 
 2-10 การเรียนรู้แบบวงจรทางเดียว (Single-loop learning) และการเรียนรู้แบบวงจรคู่ 
  (Double-loop learning) ..................................................................................................  65 
 2-11 ปัจจยัส าคญัในการพฒันาภาวะผูน้ า 3 ประการ ..............................................................  66 
 2-12 ล าดบัความต่อเน่ืองส าหรับการพฒันาการบริหารแบบหลายหนา้ท่ีจากความผกูพนัสูง  
  (High commitment) ไปยงัความผกูพนัต ่า (Low commitment) ......................................  68 
 2-13 รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า (Leader development model) ...........................................  71 
 2-14 ขั้นตอนการฝึกอบรม ......................................................................................................  73 
 3-1 ขั้นตอนการด าเนินการวจิยั .............................................................................................  96 
 4-1 แนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสปป.ลาว ..............................  137 
 5-1 แนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตย 
  ประชาชนลาว .................................................................................................................  142 
 
 
 



บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 สังคมโลกยคุปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงและเคล่ือนไหวของขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ อยู่
ตลอดเวลา อิทธิพลของการเปล่ียนแปลงส่งผลใหเ้กิดการแข่งขนักนัทั้งดา้นส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐกิจ 
การเมืองการปกครอง สังคมและวฒันธรรม ประกอบกบัความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยสีารสนเทศ 
ของขอ้มูลข่าวสาร สินคา้ เงินทุน และคน ซ่ึงเป็นผลท าให้วถีิชีวติความเป็นอยูข่องคนในสังคม
เปล่ียนแปลงไปอยา่งกวา้งขวาง จึงเป็นแรงกดดนัท่ีท าใหต้อ้งมีการปรับตวั ทบทวนบทบาทหนา้ท่ี 
และปรับการบริหารแนวใหม่ ซ่ึงท าใหผู้ห้ญิงเขา้มามีบทบาทและมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการท่ี
หลากหลายดา้นมากข้ึน (สุวทิย ์ครึกกระโทก, 2555) บทบาทของผูห้ญิงต่อสังคมนั้นไดมี้ความส าคญั
มาตั้งแต่ในอดีตก่อนคริสตกาล ผูป้กครองอียปิตโ์บราณท่ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุด นิยมเรียกพระนาม 
สั้น ๆ วา่ “คลีโอพตัรา” เป็นผูห้ญิงท่ีถูกกล่าวขานกนัในความสามารถดา้นการปกครองใหไ้ด ้
ซ่ึงความเป็นเอกราชของอียปิตใ์นยคุนั้นตลอดมาจนเป็นท่ีรู้จกัไปทัว่โลกไม่เคยมีใครท่ีจะไม่รู้จกัช่ือ
ของเธอ ยงัมีผูห้ญิงอีกหลายต่อหลายคนท่ีสังคมใหค้วามสนใจและยอมรับในความสามารถท่ี
แตกต่างกนั ในกรณีแบบอยา่งบทบาทผูห้ญิงในสังคมโลกเป็นท่ีถูกจบัตามองในฐานะผูท้รงอิทธิพล
ต่อกระแสสังคม (วิริยาภรณ์ จุนหะวทิยะ, 2554) 
 การยอมรับของสังคมวา่ใครเป็นผูท่ี้มีบทบาทในการสร้างความส าเร็จใหค้รอบครัว 
องคก์รและสถาบนั ตั้งแต่อดีตผูช้ายอยูใ่นฐานะหวัหนา้ครอบครัว หรือเป็นเสาหลกัในการหาเล้ียง
คนในครอบครัวใหอ้ยูก่นัอยา่งสุขสบาย ก็เช่ือไดว้า่คนส่วนใหญ่ยอมรับวา่ผูช้ายเป็นผูท่ี้มีบทบาท
ส าคญัในการสร้างความส าเร็จ (ทศันีย ์ฉ ่าพิรุณ, 2554) บทบาทความเป็นผูห้ญิงและผูช้ายในแต่ละ
สังคมมีความแตกต่างกนัไปตามลกัษณะทางดา้นครอบครัว วฒันธรรม เศรษฐกิจ รวมไปถึงเช้ือชาติ 
ศาสนา ค่านิยม และชนชั้นของสังคมนั้น ๆ ซ่ึงปัญหาความเสมอภาคของผูห้ญิงและผูช้ายเป็นเร่ืองท่ี
เก่ียวเน่ืองกนัระหวา่งความสัมพนัธ์ของหญิงกบัชาย ท่ีไม่เท่าเทียม จึงตอ้งท าการปรับความสัมพนัธ์
น้ีใหเ้กิดความสมดุล ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงทั้งทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง หรือแมแ้ต่
ครอบครัวท่ีไม่ก าหนดสิทธิ และโอกาสทั้งหญิงและชาย ทั้งน้ีทั้งนั้นแลว้ทุก ๆ คนในสังคมทั้งผูห้ญิง
และผูช้ายจึงจ าเป็นตอ้งเรียนรู้และปรับบทบาทความสัมพนัธ์ใหเ้สมอภาค ท่ีไม่ก่อใหเ้กิดการครอบง า 
ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง (นาถฤดี เด่นดวง, 2555) ถึงแมว้า่บางคร้ัง “บทบาท” ท่ีแตกต่างกนัระหวา่งชายกบั
หญิงท่ีสังคมก าหนดข้ึน ท าใหผู้ช้ายกบัผูห้ญิงไดรั้บการปฏิบติั และโอกาสท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็น
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ประเด็นท่ีนานาประเทศใหค้วามส าคญั “สิทธิมนุษยชน” ในฐานะของความเป็นมนุษยแ์ต่ละคนมี
เท่าเทียมกนั โดยเร่ืองความเสมอภาคในการไดรั้บปฏิบติั และไดรั้บโอกาสทุกคนเท่าเทียมกนัใน 
การแสดงศกัยภาพ เป็นเหตุให ้“กลุ่มผูห้ญิง” ท่ีเป็นประชากรคร่ึงหน่ึงของโลกไม่ไดรั้บโอกาสใน
การแสดงศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี ปัจจยัทางดา้นโอกาสถือเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ในการท างานของผูห้ญิง 
หากสังคมเปิดโอกาสอยา่งเท่าเทียมกนั (รัตนา  ประชาทยั, 2552) 
 ถึงแมปั้จจุบนัผูห้ญิงจะไดรั้บโอกาสมากข้ึน แต่ปัญหาความไม่เท่าเทียมทางเพศนั้นก็
ยงัคงมีอยูท่ ัว่ไป โดยเฉพาะการจา้งงานและการเล่ือนต าแหน่งท่ีมีการปฏิบติัต่อบุคคลอยา่งแตกต่างกนั 
เน่ืองจากคุณสมบติัของบุคคลอนัไดแ้ก่ เพศ ศาสนา สีผวิ ความเช่ือทางการเมือง รวมถึงการให ้
ความเช่ือถือการท างาน ท่ีก่อใหเ้กิดการจ ากดัอิสรภาพในการท างานของบุคคล ส่งผลใหผู้ห้ญิงเกิด
ความเสียเปรียบผูช้ายในการท างาน (ธีรพฒัน์ องัศุชวาล, 2554) ท่ีสอดคลอ้งกบั ดร.จุรี วจิิตรวาทการ 
ท่ีปรึกษาและอดีตอธิการบดี รองประธานและประธานของสถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์
ประเทศไทย ไดแ้สดงความเห็นวา่ “สตรีเติบโตมากข้ึน มีความสามารถมากข้ึน แต่ไม่สามารถเติบโต 
ในหนา้ท่ีการงานได”้ ในภูมิภาคเอเชียน้ี คุณค่าของผูห้ญิงนอ้ยกวา่ผูช้าย หากเพียงแต่ความสามารถ
ของตนเองแลว้ ไม่สามารถกา้วสู่ต าแหน่งหนา้ท่ีระดบัสูงได ้ซ่ึงในระดบัตน้หญิงชายมีอตัรา
ความสามารถและการเติบโตทางอาชีพท่ีเทียบเท่ากนั แต่จากต าแหน่งระดบักลางหรือสูงข้ึนไป  
สตรีส่วนใหญ่ไม่สามารถข้ึนสู่ระดบันั้นไดอี้ก ซ่ึงท าลายโอกาสผูห้ญิงในสังคมอยา่งมาก 
 จากการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจภายในอาเซียนท่ีมีข้ึนในปี พ.ศ. 2558 ท่ีเป็นการรวมตวักนั
ของประเทศสมาชิกอาเซียน 10 ประเทศ ประกอบดว้ย ไทย เวยีดนาม ลาว กมัพชูา พม่า สิงคโปร์ 
มาเลเซีย อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ และบรูไน เพื่อเพิ่มอ านาจต่อรองและขีดความสามารถในการแข่งขนั 
ของอาเซียนระหวา่งประเทศ อีกทั้งใหอ้าเซียนมีความแขง็แกร่งในการรับมือกบัปัญหาใหม่ ๆ ระดบั
โลก สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว (สปป.ลาว) ถือเป็นอีกหน่ึงในประเทศดาวรุ่งทาง
เศรษฐกิจท่ีนกัลงทุนทัว่โลกต่างมองหาโอกาสเขา้มาลงทุน เพราะเป็นประเทศสมาชิกใหม่ในกลุ่ม
อาเซ่ียนท่ีมีศกัยภาพและมีลู่ทางการลงทุนท่ีแจ่มใส สะทอ้นไดจ้ากอตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจท่ี
เติบโตอยา่งต่อเน่ือง (จารุวรรณ เจตเกษกิจ, 2555) อีกทั้งท่ีรัฐบาลไดต้ระหนกัถึงความส าคญัในเร่ือง
ของความเสมอภาคและความเท่าเทียมกนัในบทบาทของผูห้ญิงและผูช้ายอยา่งมากในทุก ๆ สาขา 
อาทิ การเมือง เศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรม รวมถึงการกระท าท่ีดูถูก กดข่ีสตรี จึงไดจ้ดัตั้งองคก์ร 
“สหพนัธ์แม่หญิงลาว” ท่ีเป็นองคก์รของรัฐบาลโดยท าการส่งเสริมและสนบัสนุนใหผู้ห้ญิงลาว
ท างานร่วมกนัตั้งแต่ระดบัหมู่บา้นจนกระทัง่ระดบัประเทศ โดยมุ่งเนน้ไปสู่การแกปั้ญหาดา้น
เศรษฐกิจใหส้ามารถพึ่งตนเองได ้(สุพตัรา เกิดกลา้, 2556)  
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 เม่ือกล่าวถึงบทบาทผูห้ญิงในสปป.ลาวนั้นยงัมีบทบาทนอ้ยกวา่ผูช้าย ผูห้ญิง ส่วนใหญ่
จะท าหนา้ท่ีเป็นแม่บา้น เล้ียงลูก และดูแลความเรียบร้อยภายในบา้นมากกวา่ท่ีจะออกไปท างานนอก
บา้น อีกทั้งขาดอ านาจการตดัสินใจทั้งในครอบครัวและชุมชน และจะไดรั้บการสืบทอด ฝึกทกัษะ
การท ากบัขา้ว และทอผา้อยูก่บับา้นมากกวา่ การฝึกอบรมทกัษะทางการเกษตรหรือการช่วยเหลือ
งานนอกบา้น อีกทั้งไม่ไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษาใหเ้ล่าเรียนในระดบัท่ีสูงมากนกั  
(Southiseng & Walsh, 2011) ภายหลงัไดมี้การสนบัสนุนจากองคก์รสหพนัธ์แม่หญิงลาว (Lao 
Women’s Union) เป็นองคก์รท่ีจดัตั้ง โดยรัฐบาลลาว เพื่อสนบัสนุนและปกป้องสิทธิผูห้ญิงลาว 
ภายใตก้ารดูแลของรัฐบาล จะเห็นไดว้า่ผูห้ญิงลาวมีบทบาทเพิ่มมากข้ึนทั้งในดา้นสังคม เศรษฐกิจ 
และการเมือง แมว้า่ยงัไม่เทียบเท่าผูช้ายก็ตาม อนัเน่ืองจากผูห้ญิงลาวยงัไม่ไดรั้บการสนบัสนุนทาง
การศึกษา ครอบครัว และการจา้งงานเท่าท่ีควร รวมทั้งการมีอ านาจในการตดัสินใจท่ีมีผลกระทบต่อ
ความสามารถในการพฒันาตนเอง (Lao Women’s Union, 2013) 
 ในปี ค.ศ. 2012 สัดส่วนการเป็นผูน้ าของผูห้ญิงโดยรวมนอ้ยกวา่ผูช้ายในทุกต าแหน่ง 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ต  าแหน่ง ผูว้า่ราชการแขวง ท่ีผูห้ญิงไม่ไดรั้บต าแหน่งน้ีเลย ซ่ึงปัจจุบนัใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูห้ญิงมีบทบาทส าคญัในการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศ  
อีกทั้งการสนบัสนุนจากรัฐบาลลาวท่ีส่งเสริมใหผู้ห้ญิงเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินปัญหาท่ีส าคญั
ของประเทศ และร่วมแกไ้ขปรับปรุงกฎหมาย ติดตามตรวจสอบการปฏิบติัตามแผนพฒันาเศรษฐกิจ
และสังคมของรัฐบาล ศาลประชาชน และองคก์ารอยัการประชาชน รวมทั้ง ท าหนา้ท่ีประชาสัมพนัธ์ 
เพื่อส่งเสริมและ ผลกัดนังานของสภาแห่งชาติ นอกจากนั้น ยงัตอ้งมีบทบาทในการประชาสัมพนัธ์
เพื่อกระตุน้และ ส่งเสริมองคก์ร ตลอดจน กิจการท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลประโยชน์และความกา้วหนา้ของ
ผูห้ญิง เพื่อมีส่วนร่วมในองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายและน าพาประเทศชาติกา้วพน้จากสภาวะดอ้ย
พฒันาในปี ค.ศ. 2020 รวมทั้ง ยงัคง เดินตามจุดมุ่งหมายแบบสังคมนิยมอยา่งต่อเน่ืองตามมติของ
การประชุมของพรรคประชาชนปฏิวติัลาว ดงัปรากฏในตารางท่ี 1-1 
 
ตารางท่ี 1-1  สถิติของต าแหน่งระดบัสูง ปี ค.ศ. 2012 (Lao Women’s Union, 2013) 
 
ล ำดับ ต ำแหน่ง จ ำนวน ผู้หญิง % ผู้ชำย % 

1 สมาชิกสภาแห่งชาติ 132 33 25.00 99 75.00 
2 รัฐมนตรี 61 6 8.20 55 91.80 
3 รัฐมนตรีช่วยวา่การ 109 14 12.84 95 87.16 
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ตารางท่ี 1-1  (ต่อ) 
 
ล ำดับ ต ำแหน่ง จ ำนวน ผู้หญิง % ผู้ชำย % 

4 ผูช่้วยรัฐมนตรี 26 2 7.69 24 92.31 
5 ผูว้า่ราชการแขวง 17 0 0.00 17 100.00 
6 รองผูว้า่ราชการแขวง 42 4 9.52 38 90.48 
7 ผูว้า่ราชการเขต 145 12 8.97 132 91.03 
8 รองผูว้า่ราชการเขต 250 11 4.40 239 95.60 
9 ผูใ้หญ่บา้น 8,651 191 2.21 8,460 97.79 

10 รองผูใ้หญ่บา้น 15,529 973 6.27 14,556 93.73 
11 ผูอ้  านวยการ 490 70 14.29 420 85.71 
12 รองผูอ้  านวยการ 514 98 19.07 416 80.93 

รวม 25,966 1,414 5.45 24,552 94.55 
 
 การจดัตั้งองคก์ร สหพนัธ์แม่หญิงลาว  เป็นตวัแทนใหแ้ก่สิทธิของผูห้ญิงทุกเผา่  
ทุกระดบัชั้น ท าหนา้ท่ีศึกษาอบรมผูห้ญิงเพื่อการพฒันา ตลอดจนการปกป้องสิทธิของผูห้ญิง อีกทั้ง
ใหก้ารสนบัสนุนความกา้วหนา้ของผูห้ญิง พร้อมกนันั้นก็ต่อสู้เพื่อความเสมอภาคระหวา่งหญิง-ชาย 
และปลดปล่อยผูห้ญิงอยา่งสมบูรณ์ทั้งในครอบครัวและสังคม มีการด าเนินการเป็นศูนยก์ลาง 
ทัว่ประเทศ  (Lao Women’s Union, 2013) 
 แมว้า่ สปป.ลาว จะมีการเตรียมความพร้อมมากเพียงใด แต่ยงัมีอุปสรรคอีกบางประการ 
ซ่ึง สปป.ลาว จะตอ้งเอาใจใส่อยา่งจริงจงัเพื่อใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาเหล่าน้ีใหลุ้ล่วงไปได ้เช่น 
จ านวนบุคลากรท่ีมีคุณภาพสูงยงัมีจ านวนไม่เพียงพอ ถา้ในระยะยาวมีความตอ้งการบุคลากรจ านวน 
มากข้ึน เม่ือมีความร่วมมือท่ีกวา้งขวางและหลากหลายข้ึนในระหวา่งประเทศสมาชิกอาเซียน ดงันั้น 
สปป.ลาว จึงตอ้งวางแผนในการพฒันาบุคลากรของประเทศใหมี้ความรู้ความสามารถและทกัษะ 
เพื่อใหใ้หป้ระเทศชาติสามารถด าเนินงานไดป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายภายใตภ้าวการณ์ 
การแข่งขนัท่ีสูงข้ึน ผูบ้ริหารหรือผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมีการพฒันาตวัเองท่ีจะน าศกัยภาพมาใชอ้ยา่งเตม็
ความสามารถ 
 ในสหพนัธ์แม่หญิงลาวยงัขาดความรู้เก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้ าแนวใหม่ หรือขาดการ
รวบรวมความรู้ท่ีเป็นระบบ ขาดความรู้ในเชิงของการวจิยัเพื่อการพฒันา และไม่มีหน่วยงานใด 
ไม่วา่ระดบัองคก์ร สถาบนั หรือระดบัชาติ ท่ีเล็งเห็นความส าคญัของการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งแทจ้ริง  
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และมีการลงทุนเก่ียวกบัการพฒันาภาวะผูน้ าอยา่งจริงจงั ปัญหาคือการไม่รู้วา่จะพฒันาภาวะผูน้ า
แบบใดดี มีการพฒันาภาวะผูน้ าตามแนวทฤษฎีแบบเก่า การพฒันาภาวะผูน้ านั้น แทท่ี้จริงเป็น 
การพฒันาการบริหารจดัการ ท่ีเนน้เร่ืองของบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารทางดา้นการบริหารจดัการ 
มากกวา่เนน้ท่ีการบริหารจดัการคน ซ่ึงไม่ไดเ้นน้การพฒันาภาวะผูน้ าท่ีแทจ้ริง รวมถึงขาด 
การออกแบบการพฒันาท่ีมีประสิทธิผล 
 จากปัญหาและความส าคญัดงักล่าวจึงเป็นท่ีมาของการศึกษารูปแบบการพฒันาคุณลกัษณะ
ผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยศึกษาถึงคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าและ
บทบาทของผูน้ าหญิง รวมถึงคุณลกัษณะการเป็นผูน้ าท่ีดี เพื่อน าไปพฒันาและส่งเสริมผูห้ญิงใหเ้ป็น 
ผูน้ าเขา้ไปมีส่วนร่วมตดัสินใจและการบริหารจดัสรรทรัพยากรขององคก์รหรือหน่วยงานใหมี้ 
ความสมดุลมากยิง่ข้ึน ทั้งน้ีการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว เป็นการศึกษาเก่ียวกบัคุณลกัษณะ และความสามารถในการเป็นผูน้ าของผูห้ญิงท่ี
สามารถช่วยในการวางแผนและก าหนดแนวทางในการพฒันาศกัยภาพ ความสามารถ และทกัษะ
ผูห้ญิงในบทบาทผูน้ าอยา่งสร้างสรรค ์เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รอีกดว้ย และเป็นท่ี
น่ายนิดีวา่ภาคธุรกิจของสปป.ลาวนั้นไม่มีขอ้จ ากดัอยา่งชดัเจนในดา้นเพศของการกา้วข้ึน มาเป็น
ผูบ้ริหาร และมีผูบ้ริหารหญิงทั้งในระดบัสูงสุดและระดบัสูงเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงแต่ละคนนั้น 
จะมีบุคลิกภาพท่ีโดดเด่นและเป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับในวงกวา้ง  
 โดยงานวิจยัฉบบัน้ีจะเป็นแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารหญิงใหก้า้วข้ึนมาเป็นผูบ้ริหาร
ท่ีมีความเป็นมืออาชีพมากยิง่ข้ึน และจะเป็นประโยชน์ต่อทุกองคก์ร เน่ืองจากเป็นผูห้ญิงท่ีโดยเฉล่ีย
มีความอดทนต่อสภาวะท่ีมีแรงกดดนัสูง และมีการตดัสินใจท่ีค านึงถึงปัจจยัรอบดา้น การเสริมสร้าง
ความรู้และมุมมองท่ีกวา้งขวาง รวมทั้งการเพิ่มกลยทุธ์การน าเสนอตนเองความกลา้ท่ีจะกา้วออกมา
เป็นแถวหนา้ และ ความมัน่ใจวา่ผูห้ญิงเรามีคุณสมบติัและความสามารถเท่าเทียมกบัผูช้าย ซ่ึงจะ 
ท าใหเ้ราเปิดรับโอกาสต่าง ๆ ท่ีเขา้มา และกลา้ตดัสินใจท่ีจะรับความผดิชอบท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงจะเป็น
ประตูสู่ความเป็นผูห้ญิงแถวหนา้คนต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัปัญหาของการวจิยั จึงก าหนดวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  เพื่อทราบคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 2.  เพื่อทราบแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  
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ค ำถำมของกำรวจิัย 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอ้ค าถามของการวจิยั เพื่อทราบขอ้เทจ็จริงของการวิจยั ดงัน้ี 
 1.  คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
ประกอบดว้ยอะไรบา้ง 
 2.  การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว ท่ีเหมาะสมและมีความเป็นไปไดใ้นการน าไปใช ้ควรมีแนวทางอยา่งไร 
  

กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 ผูว้จิยัไดศึ้กษาวเิคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และน ามาสรุปเป็น 
กรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  การศึกษาเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ี โครงสร้างองคก์ร และแผนพฒันาบุคลากรผูห้ญิง
ของสหพนัธ์แม่หญิงลาว 
 2.  กรอบแนวคิดเก่ียวกบัการศึกษาผูน้ าและภาวะผูน้ า ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหมายของผูน้ าและภาวะผูน้ า คุณลกัษณะผูน้ า สมรรถนะของผูน้ า 
บุคลิกภาพผูน้ า และการพฒันาผูน้ า 
 3.  กรอบแนวคิดเก่ียวกบัการศึกษาผูน้ าหญิง ศึกษาจากแนวคิด และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัววิฒันาการกา้วเป็นผูน้ าของผูห้ญิงในช่วงตน้ ผูน้ าหญิงร่วมสมยัท่ีมีผลส่งต่อถึงปัจจุบนัตลอดจน
อนาคต และปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ของผูน้ าหญิง 
 ผูว้จิยัสรุปความสัมพนัธ์ของกรอบแนวคิดในการวจิยัเก่ียวกบัการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ า
หญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ดงัแสดงไวใ้นภาพท่ี 1-1 ดงัน้ี 
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 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 
 
  
  
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ภำวะผู้น ำ   
-  การศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ า    
-  การศึกษาคุณลกัษณะผูน้ า 
-  แนวคิดและหลกัการพฒันาผูน้ า ไดแ้ก่                             
1.  การพฒันาบุคลิกภาพ                                                       
2.  การพฒันาทกัษะความสามารถ  
(เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2547; วิเชียร วทิยอุดม, 2550; 
รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551; สุธีลกัษณ์ นิติธรรม 
แก่นทอง, 2555; รัตติกรณ์ จงวศิาส, 2556)  
-  กระบวนการพฒันาผูน้ า (Van Velsor & McCauley, 
2004) 
 

           

 

 

   การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึง
ประสงคใ์นสปป.ลาว โดยใชว้ิธีวิจยัแบบ
ผสาน (Mixed methodology) 
ประกอบดว้ย  4 ขั้นตอน 
 1. การศึกษาวิเคราะห์และสงัเคราะห์
ขอ้มลูท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะผูน้ าท่ี 
พึงประสงค ์
2. การศึกษาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ี 
พึงประสงคใ์นสปป.ลาว  
3. สอบถามความคาดหวงัเก่ียวกบั
คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สปป.ลาว 
 4. การศึกษาความเป็นไปไดข้องการ
พฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค์
ในสปป.ลาว  
 
 
 
         
 
 

INPUT 

 

OUTPUT 

 

PROCESSES 

 

แนวทางในการพฒันาผูห้ญิงลาว 
ในบทบาทผูน้ า 

 

 

OUTCOME 

 

กำรพฒันำคุณลกัษณะผู้น ำหญิงที่พงึ
ประสงค์ในสำธำรณรัฐประชำธิปไตย

ประชำชนลำว 
 

 

สหพนัธ์แม่หญิงลำว 
บทบาทและหนา้ท่ีของสหพนัธ์แม่หญิงลาว  
โครงสร้างและผงัองคก์ร 
 แผนการพฒันาศกัยภาพผูห้ญิงลาว  (Lao Women’s 
Union, 2013) 
 

 

แนวคิดเกีย่วกบับทบำทผู้น ำหญิง 
(Van Vianen & Keizer, 1996; Coffey & Anderson, 
1998; Hayes, 1999; Dickson & Taylor, 2000; 
Reese, 2001; Curran, 2001; Heard, 2001; Kobe, 
Reiter-Palmon & Ricker, 2001; Champy & Nohria, 
2001; Thomas, 2002; Johnson, 2003; Koneck, 
2006; วิริยาภรณ์ จุนหะวทิยะ, 2554) 
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ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิัย 
 1.  ไดอ้งคค์วามรู้ใหม่เก่ียวกบัการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีมีความเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบับริบทสังคมลาว ซ่ึงสามารถน าไปเป็นแนวทางในการวางแผนและก าหนดแนวทางใน
การพฒันาผูห้ญิงในบทบาทผูน้ า 
 2.  ไดแ้นวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อการก าหนดนโยบาย
การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงใหก้บัผูน้ าทุกระดบัในสปป.ลาว ใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 3.  ไดแ้นวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีองคก์ร หรือหน่วยงานในสปป.ลาว 
สามารถน าไปประยกุตใ์ชเ้พื่อเสริมสร้าง และกระตุน้ใหก้ลุ่มผูน้ าหญิงในสปป.ลาวไดมี้คุณลกัษณะ
ผูน้ าท่ีเป็นตน้แบบในการพฒันาตนเอง ให้เป็นท่ียอมรับ และสามารถน าไปขยายผลแก่ผูห้ญิงลาว
กลุ่มอ่ืน ๆ ต่อไป 
   

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 การศึกษาน้ี ผูศึ้กษาใชก้ารวจิยัแบบประสานวธีิ (Mixed methodology) ระหวา่งการวจิยั 
เชิงปริมาณ (Quantitative research) และการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี 
 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 การวจิยัคร้ังน้ีเพื่อสร้างรูปแบบการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยมุ่งศึกษาคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงปรสงคข์องผูห้ญิงลาว 
ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1.  การศึกษาเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ี และแผนการพฒันาศกัยภาพผูห้ญิงลาวของสหพนัธ์
แม่หญิงลาว 
 2.  กรอบแนวคิดเก่ียวกบัการศึกษาผูน้ าและภาวะผูน้ า ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎีและ
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหมายของผูน้ าและภาวะผูน้ า ท่ีรวมทั้งการศึกษาคุณลกัษณะผูน้ าของ 
Stogdill (1974) บุคลิกภาพผูน้ า 5 แบบ ของ Costa and McCare (1992) การศึกษาสมรรถนะผูน้ า  
Sydanmaanlakka (2003); Hay Group (2003) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จากแนวคิดของ Bennis 
and Nanus (1985); Tichy and Devanna (1986); Dubrin (2007); รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2551) 
แนวคิดและหลกัการพฒันาผูน้ า ไดแ้ก่ 1) การพฒันาบุคลิกภาพ 2) การพฒันาทกัษะความสามารถ
กระบวนการพฒันาผูน้ า จากแนวคิดของ Van Velsor and McCauley (2004) และการศึกษาบทบาท
ผูน้ าหญิงของ Johnson (2003) 
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 3.  กรอบแนวคิดเก่ียวกบัการศึกษาผูน้ าหญิง ศึกษาจากแนวคิด และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัววิฒันาการกา้วเป็นผูน้ าของผูห้ญิงในช่วงตน้ ผูน้ าหญิงร่วมสมยัท่ีมีผลส่งต่อถึงปัจจุบนัตลอดจน
อนาคต และปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ของผูน้ าหญิง  
 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ผูว้จิยัไดแ้บ่งกลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
 กลุ่มท่ี 1 สัมภาษณ์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ประชากร: ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญและ
ทรงคุณวุฒิ ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัขั้นตอนน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบันโยบาย หรือผูเ้ช่ียวชาญ 
ดา้นการบริหารจดัการของหน่วยงานทั้งภาครัฐ และองกรคเ์อกชนในสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว แขวงนครหลวงเวยีงจนัทร์ ท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารจดัการหน่วยงาน 
หรือองคก์รจนเป็นท่ียอมรับ   
 กลุ่มตวัอยา่ง: การสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุ ซ่ึงผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิการคดัเลือก 
ผูถู้กสัมภาษณ์การแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยการคดัเลือกจากคุณสมบติัดงัน้ี คุณวฒิุ
การศึกษาไม่ต ่ากวา่ปริญญาโทและเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ดา้นการบริหารจดัการองคก์ร หรือเป็น
ผูบ้ริหารองคก์รระดบันโยบาย ซ่ึงท าการสัมภาษณ์ จ านวน 13 คน 
 กลุ่มท่ี 2 สอบถามความคาดหวงัเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงของผูน้ าระดบัตน้ 
ระดบักลาง และระดบัสูง 
 ประชากร: ประชากรท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัขั้นตอนน้ี โดยใช้
แบบสอบถาม ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานรัฐบาล หรือองคก์รเอกชนในสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว แขวงนครหลวงเวยีงจนัทร์ 
 กลุ่มตวัอยา่ง: การเก็บรวบรวมขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ี 
พึงประสงค ์โดยการตอบแบบสอบถาม ผูว้จิยัก าหนดการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงใชว้ธีิการเลือก
ตวัอยา่งแบบสะดวกสบาย (Convenience sampling) ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน
รัฐบาล หรือองคก์รเอกชนในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แขวงนครหลวงเวยีงจนัทร์ 
จ านวน 400 คน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูล  
 กลุ่มท่ี 3 สนทนากลุ่มเพื่อศึกษาแนวทางและความเหมาะสมของการพฒันาคุณลกัษณะ
ผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ประชากร: ผูเ้ช่ียวชาญในการร่วมสนทนากลุ่ม เพื่อยืนยนัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ี 
พึงประสงค ์และแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค ์โดยประชากรในขั้นตอนน้ี  



10 

ไดแ้ก่ ผูห้ญิงลาวท่ีเป็นผูบ้ริหารต าแหน่งระดบัสูง หรือผูน้ าระดบัสูงท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงาน
รัฐบาลและองคก์รเอกชนในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวแขวงนครหลวงเวียงจนัทร์ 
 กลุ่มตวัอยา่ง: การศึกษาแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค ์ผูว้จิยั 
ใชก้ารสนทนากลุ่ม โดยใชว้ิธีการแบบเจาะจง (Purposive sampling) ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งในขั้นตอนน้ี
ผูว้จิยัคดัเลือกจากคุณสมบติัดงัน้ี คุณวฒิุไม่ต ่ากวา่ปริญญาตรีและเป็นผูมี้ประสบการณ์และเป็นผูน้ า
ดา้นการบริหารจดัการ หรือเป็นผูมี้ประสบการณ์และเป็นผูน้ าระดบัสูงในหน่วยงานหรือองคก์รใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวแขวงนครหลวงเวียงจนัทร์ จ  านวน 8 คน (สุภางค ์ 
จนัทวานิช, 2552) 
 ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ 
 การศึกษาและการเก็บขอ้มูลงานวจิยัในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แขวง
นครหลวงเวยีงจนัทร์ 
  

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดก้  าหนดค าศพัทเ์ฉพาะท่ีใชใ้นการวจิยัเพื่อเป็นท่ีเขา้ใจตรงกนั 
ดงัน้ี 
 สหพนัธ์แม่หญิงลาว หมายถึง สมาคมสตรีของสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
จดัตั้งข้ึนเพื่อพฒันาผูห้ญิง  และการคุม้ครองปกป้องสิทธิผลประโยชน์ของผูห้ญิงและเด็ก ตลอดจน
การส่งเสริมสิทธิเสมอภาคระหวา่งหญิงชายทั้งในครอบครัวและสังคม 
 ผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้มีอิทธิพลต่อกลุ่ม และมีความสามารถในการจูงใจ เพื่อการด าเนิน
กิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นดว้ย
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ท่ีก่อใหเ้กิดความเขา้ใจ และยอมร่วมมือในการปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 การพฒันาผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งใหผู้น้  ารับรู้ส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อการท างานและ
ตนเอง ทางดา้นทกัษะ ความสามารถ และดา้นบุคลิกภาพ เพื่อการปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลงใหเ้กิด
ประสิทธิผลต่อองคก์ร 
 คุณลกัษณะผูน้ า หมายถึง ลกัษณะปรุงแต่งส่วนบุคคลท่ีสามารถช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่าง
ระหวา่งผูน้ าและบุคคลทัว่ไป ท่ีมีผลต่อความมีประสิทธิผลของผูน้ า การท่ีผูน้ าจะสามารถปฏิบติั
หนา้ท่ีของการเป็นผูน้ าไดส้ าเร็จ 
  



บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาเร่ือง “การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตย 
ประชาชนลาว” ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้จากแนวคิดทฤษฎี เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งใน 
การทบทวนวรรณกรรมท่ีสนบัสนุน พื้นฐาน เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา อีกทั้งก าหนด 
กรอบแนวคิดพื้นฐานในการด าเนินการวจิยั มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  ความรู้เก่ียวกบัสหพนัธ์แม่หญิงลาว (Lao Women’s Union) 
  1.1  บทบาทและหนา้ท่ีของสหพนัธ์แม่หญิงลาว 
  1.2  โครงสร้างและผงัองกรคข์องสหพนัธ์แม่หญิงลาว 
  1.3  แผนการพฒันาผูห้ญิงของสหพนัธ์แม่หญิงลาว 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า (Leadership theories) 
  2.1  ความหมายของผูน้ าและภาวะผูน้ า 
  2.2  ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ า  
  2.3  การพฒันาภาวะผูน้ า 
  2.4  การฝึกอบรมพฒันาภาวะผูน้ า 
 3.  แนวคิดเก่ียวกบับทบาทผูน้ าหญิง (Women leadership)  

  3.1  บทบาทผูน้ าหญิงในช่วงตน้ 
  3.2  บทบาทผูน้ าหญิงร่วมสมยั  

 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ความรู้เกีย่วกบัสหพนัธ์แม่หญิงลาว 
 สหพนัธ์แม่หญิงลาว เป็นองคก์รจดัตั้งมหาชน และเป็นส่วนหน่ึงของระบบสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีจดัตั้งข้ึนโดยรัฐบาลเม่ือวนัท่ี 20 กรกฏาคม ค.ศ. 1955 มีการด าเนิน  
การอยูท่ ัว่ประเทศ ดว้ยการปกครอง 4 ระดบั คือ ส่วนกลาง, รัฐมนตรี/ จงัหวดั, อ าเภอ/ เทศบาล และ
หมู่บา้น สหพนัธ์แม่หญิงลาวเป็นตวัแทนใหแ้ก่สิทธิของผูห้ญิงทุกเผา่ ทุกระดบัชั้น ซ่ึงมีหนา้ท่ีสร้าง
ความสามคัคี และศึกษาอบรมผูห้ญิง พร้อมกนันั้นก็ต่อสู่เพื่อการปฏิบติัดว้ยความเสมอภาคระหวา่ง
หญิง-ชาย และปลดปล่อยผูห้ญิงอยา่งสมบูรณ์ (Lao Women’s Union, 2013)   
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 บทบาทและหน้าทีข่องสหพันธ์แม่หญงิลาว 
 สหพนัธ์แม่หญิงลาวมีอ านาจเทียบเท่ากบักระทรวงในระดบักลาง  ซ่ึงมีบทบาทและ
หนา้ท่ีส าคญัหลายประการ (Lao Women’s Union, 2013) ดงัน้ี 
 บทบาทของสหพนัธ์แม่หญงิลาว 
 1.  เป็นเลขาธิการส านกังานทางการเมืองและเป็นคณะกรรมการเลขาธิการกลางใน 
การวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานท่ีเป็นรูปธรรมในดา้นการพฒันาและการปกป้องสิทธิของ
ผูห้ญิงและเด็ก อีกทั้งการสนบัสนุนความกา้วหนา้ของผูห้ญิง และความเสมอภาคทางเพศทั้งใน
ครอบครัวและสังคม 
 2.  เสริมสร้างความสามคัคี และมุ่งมัน่ส่งเสริมการเรียนรู้ดว้ยตนเองทั้งดา้นการรักษา
จริยธรรม และการพฒันาประเทศ 
 3.  ศึกษาจริยธรรมของผูห้ญิงลาวเพื่อใหซึ้มซบัและจดัตั้งแนวทางการปฏิบติันโยบายของ
พรรค, รัฐธรรมนูญ, กฎหมาย, มติ รวมถึงค าสั่ง และแผนพฒันาเศรษฐกิจสังคม อีกทั้งแผนพฒันา
ผูห้ญิงลาวและการประชุมระหวา่งประเทศของสิทธิผูห้ญิงและเด็ก ท่ีสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาวเป็นสมาชิกพรรค 
 4.  การอนุรักษแ์ละส่งเสริมมรดกทางวฒันธรรมและประเพณีท่ีดีของประเทศโดยเฉพาะ
อยา่งยิง่วฒันธรรมท่ีเป็นเอกลกัษณ์ดา้นจริยธรรมของผูห้ญิงลาวทุกคน 
 5.  สร้างความสัมพนัธ์กบัองกรคส์ตรีสากล ตามแนวทางของพรรคและนโยบาย
ต่างประเทศของสปป.ลาว 
 หน้าที่ของสหพนัธ์แม่หญงิลาว 
 1.  ท าหนา้ท่ีศึกษา เผยแพร่ขยายผลตามนโยบายของพรรค รัฐธรรมนูญ กฎหมาย 
แผนพฒันาประเทศดา้นสังคมและเศรษฐกิจ ตลอดจนมติท่ีประชุมตวัแทนผูห้ญิงลาวทัว่ประเทศ 
แต่ละสมยั และแผนพฒันาผูห้ญิงลาว 
 2.  ท าการศึกษาคน้ควา้ จดัท าร่างนโยบา ย กฎหมาย และนิติกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การพฒันา การปกป้องผลประโยชน์ และสิทธิของผูห้ญิงและเด็ก จากนั้นจะถูกส่งต่อไปยงักรรมการ
ศูนยก์ลางพรรค คณะเลขาธิการ รัฐสภาและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อพิจารณาตกลง 
 3.  ส่งเสริม อบรม เผยแพร่แนวคิดทางการเมือง วฒันธรรม รวมทั้งการส่งเสริมประเพณี
อนัดีงานของประเทศ และวฒันธรรมท่ีสืบทอดของผูห้ญิงลาวในสังคม 
 4.  ท าการปรับปรุงและขยายการจดัตั้งสหพนัธ์ผูห้ญิงลาวขององคก์รทุกระดบัมีความเขม้แขง็ 
โดยมุ่งแนน้เสริมสร้างความสามารถทั้งบทบาทและหนา้ท่ีของผูห้ญิง 
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 5.  เป็นตวัแทนประสานงานและการใหค้วามร่วมมือกบัทุกภาคส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
การปกป้องสิทธิของผูห้ญิงและเด็ก พร้อมทั้งใหก้ารสนบัสนุนความกา้วหนา้ของผูห้ญิง เช่นเดียวกบั 
การส่งเสริมความเสมอภาคของหญิงชายทั้งในครอบครัวและสังคม 
 6.  เป็นตวัแทนประสานงานและการใหค้วามร่วมมือกบักบัเจา้หนา้ท่ีทุกระดบัใน 
การด าเนินแผนกลยทุธ์ ท่ีสร้างความพึงพอใจใหก้บัสมาชิกสหพนัธ์แม่หญิง และพนกังานผูห้ญิง
ตลอดจนผูห้ญิงทุกคนทั้งทางดา้นการเมือง ดา้นวชิาการ ดา้นเทคนิค และดา้นวชิาชีพ รวมถึงทกัษะ
การท างานและอาชีพท่ีเหมาะสมส าหรับความตอ้งการ 
 7.  ระดมการสนบัสนุนทั้งในประเทศและต่างประเทศในการจดัท าขอ้ปฏิบติัและ
แผนพฒันาผูห้ญิงลาว ท่ีมุ่งปรับปรุงสภาพความเป็นอยูข่องผูห้ญิงและครอบครัว เพื่อใหบ้รรลุ
แผนงานการขจดัความยากจนของประเทศ 
 8.  ท าหนา้ท่ีช้ีแนะ ติดตาม ตรวจสอบและการจดัตั้งขอ้ปฏิบติัการตามนโยบายของพรรค
รัฐธรรมนูญ และกฎหมายของรัฐ อีกทั้งแผนพฒันาเศรษฐกิจ สังคมและมติท่ีประชุมตวัแทนผูห้ญิง
ลาวทัว่ประเทศเช่นเดียวกบัแผนพฒันาผูห้ญิงลาว และการประชุมระหวา่งประเทศท่ีเก่ียวขอ้งกบั
สิทธิของผูห้ญิงและเด็ก (MDGs) เพื่อการพฒันา 
 9.  ใหก้ารคุม้ครอง และการจดัการงบประมาณรายจ่ายโดยรวม อีกทั้งการใหค้วามช่วยเหลือ
ของต่างประเทศ ท่ีตอ้งมีการอนุมติัจากสหพนัธ์ผูห้ญิงลาว ตามการกระท าท่ีมีประโยชน์ และ
สอดคลอ้งกบัขอ้ก าหนดพื้นฐานท่ีเป็นไปตามกฏระเบียบท่ีไดว้างไว ้
 10.  ท าการคน้ควา้วิจยั และจดัตั้งแนวทางการด าเนินนโยบายต่างประเทศของพรรค  
ท่ีร่วมกบัรัฐบาลลาวในการประสานงานใหค้วามร่วมมือกบัต่างประเทศ เพื่อเสริมสร้างความร่วมมือ
กบัต่างประเทศและองคก์ร 
 11.  การปฏิบติัหนา้ท่ีและด าเนินงานอ่ืน ๆ ตามท่ีไดก้ าหนดไวใ้นกฎระเบียบ ตลอดจน
การมอบหมายงานท่ีไดรั้บค าสั่งจากหน่วยงานตามล าดบัขั้น 
 โครงสร้างองค์กรของสหพนัธ์แม่หญงิลาว  
 สหพนัธ์แม่หญิงลาวมีด าเนินการอ านาจเทียบเท่ากบักระทรวงท่ีมีระบบการบงัคบั
บญัชาการแบบบนลงล่าง กล่าวคือ จะมีมติท่ีสรุปขอ้ตกลงจากส่วนกลาง น าไปสู่ศูนยห์รือแขวง เขต 
และหมู่บา้นหรือรากหญา้ ตามล าดบั (Lao Women’s Union, 2013) ท่ีแสดงตามภาพท่ี 2-1 
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ภาพท่ี 2-1  โครงสร้างองคก์รของสหพนัธ์แม่หญิงลาว (Lao Women’s Union, 2013) 
 
 ผงัองค์กรของสหพันธ์แม่หญงิลาว 
 สหพนัธ์แม่หญิงลาวจดัตั้งข้ึนเป็นองคก์รมหาชนตามระบบการเมืองของระบอบ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีมีระบบสายการบงัคบับญัชาแบบบนลงล่าง ท่ีมีการด าเนินการจดั
ประชุมใหญ่ของตวัแทนผูห้ญิงลาวทัว่ประเทศทุก 5 ปี เพื่อท าการสรุปผลการปฏิบติังานและ 
ความเคล่ือนไหวท่ีผา่นมา เพื่อท าการวางทิศทางการพฒันา อีกทั้งจดัใหมี้การเลือกตั้งคณะบริหารงาน 
และคณะประธานศูนยก์ลางของสหพนัธ์แม่หญิงลาวชุดใหม่อีกดว้ย ในการเลือกตั้งนั้นจะ
ประกอบดว้ย คณะบริหารงาน และคณะประธานศูนยก์ลางสหพนัธ์แม่หญิงลาว 1 ท่าน และ 
รองประธานศูนยก์ลางสหพนัธ์แม่หญิงลาว 4 ท่าน (Lao Women’s Union, 2013) รายละเอียด 
ผงัองคก์รแสดงดงัภาพท่ี 2-2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วนกลาง 

ศูนย,์ แขวง, องคก์รรัฐมนตรีกลาง 

เขต, เทศบาล 

หมู่บา้น, รากหญา้ 
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ภาพท่ี 2-2  ผงัองคก์รของสหพนัธ์แม่หญิงลาว (Lao Women’s Union, 2013) 
 
 แผนการพฒันาผู้หญงิลาว 
 สหพนัแม่หญิงลาวไดมี้การจดักองประชุมสรุป และวางแผนต่อหนา้เป็นระยะ ท่ีเหมาะสม
กบัแนวทางการพฒันาประเทศชาติของพรรค และรัฐตามยุคสมยั โดยมีการจดักองประชุมใหญ่ 
ทุก 5 ปี มาถึงปัจจุบนัการจดักองประชุมใหญ่ตวัแทนผูห้ญิงลาวทัว่ประเทศไดเ้ปิดข้ึนแลว้ 6 คร้ัง  
ซ่ึงแต่ละคร้ังไดก้ าหนดบทบาทหนา้ท่ีแนวทางการปฏิบติังานของสหพนัธ์แม่หญิงลาว พร้อมทั้ง
ก าหนดค าขวญัในการด าเนินงาน (Lao Women’s Union, 2013) 
 เพื่อส่งเสริมใหผู้ห้ญิงแข่งขนักนัพฒันาตนเอง ครอบครัว สังคม ทั้งน้ีสหพนัธ์แม่หญิงลาว
ไดใ้หค้  าขวญั 3 ดี (Lao Women’s Union, 2013) ดงัน้ี 
 1.  ผลเมืองดี: ความมีน ้าใจรักชาติ, ปฏิบติัตามนโยบายของพรรค และรัฐ, มีความซ่ือสัตย ์
สุจริต, มีความอดทน และมีความสามคัคี 
 2.  พฒันาดี: การพฒันาตนเอง, การพฒันาการจดัตั้งสหพนัธ์แม่หญิงลาว และพฒันา
ประเทศชาติ 
 

ประธาน 

รองประธาน 

คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 1 คนท่ี 4 

แผนกจดัตั้งพนกังาน แผนกเผยแพร่ อบรมและวฒันธรรม 

แผนกส่ือขอ้มูลผูห้ญิงลาว 

แผนกธุรการ 

ศูนยฝึ์กอบรมผูห้ญิงลาว 

รัฐวสิาหกิจลาว 

แผนกตรวจสอบ 

แผนกพฒันาผูห้ญิงลาว 

ศูนยป์รึกษาปกป้องผูห้ญิงและเด็ก 
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 3.  สร้างครอบครัวดี มีความผาสุก: สามีและภรรยาร่วมกนัสร้างครอบครัวใหมี้ความอบอุ่น, 
ช่วยกนัเล้ียงดู ศึกษา อบรมลูกหลาน, เป็นแบบอยา่ง และส่งเสริมใหส้มาชิกในครอบครัวปฏิบติั 
ตามระเบียบ และกฎหมาย 
 การจัดกองประชุมใหญ่ตัวแทนผู้หญิงลาวทัว่ประเทศคร้ังที ่1 ปี ค.ศ. 1984 
 ทิศทางรวมของสหพนัธ์แม่หญิงลาวในช่วงปี ค.ศ. 1984-1988 
 1.  การศึกษาอบรม ยกระดบัความต่ืนตวัสังคมนิยม รวมทั้งความรู้ดา้นวทิยาศาสตร์
เทคนิค และดา้นอ่ืน ๆ ของผูห้ญิงใหสู้งข้ึน  
 2.  การส่งเสริมบทบาทผูห้ญิงในการมีส่วนร่วมของรัฐ สังคม และเศรษฐกิจ  
 3.  การปฏิบติัความเสมอภาคของหญิง-ชาย เป็นการปลดปล่อยผูห้ญิงอยา่งแทจ้ริง ท่ีได้
เขา้มีส่วนร่วมในการปกปักรักษาประเทสชาติ และสร้างสังคมนิยม 
 4.  สร้างความสามคัคีแก่ผูห้ญิงลาวทุกชนชั้น ทั้งภายในประเทศและนอกประเทศ  
 5.  การศึกษาอบรม ส่งเสริมใหผู้ห้ญิงเขา้ร่วมขบวนการสร้างสังคมนิยม ท่ีเพียบพร้อม
ดว้ยคุณสมบติั และความสามารถท่ีท าใหป้ระสบความส าเร็จในหนา้ท่ีต่อครอบครัว สังคม ตลอดจน
ประเทสชาติ 
 การจัดกองประชุมใหญ่ตัวแทนผู้หญิงลาวทัว่ประเทศคร้ังที ่2 ปี ค.ศ. 1988 
 ทิศทางและหนา้ท่ีรวมของสหพนัธ์แม่หญิงลาวในช่วงปี ค.ศ. 1988-1993 
 1.  รณรงคใ์หผู้ห้ญิงปฏิบติัหนา้ท่ี 2 ยทุธศาสตร์ ไดแ้ก่ การปกปักรักษาประเทสชาติ และ
การก่อสร้างสังคมนิยม 
 มุ่งมัน่ปรับปรุงกระบวนการจดัตั้งขั้นต่าง ๆ ของสหพนัธ์แม่หญิงลาวใหห้นกัแน่น 
เขม้แขง็ กระทดัรัด กระชบัแต่มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 2.  ติดตามผลกัดนัการปฏิบติัตามนโยบาย ขอ้ก าหนด กฏหมายท่ีเก่ียวกบัผูห้ญิง และเด็ก 
 3.  เขา้ร่วมขบวนการของผูห้ญิงสากลเพื่อต่อสู้สันติภาพ เอกราช ประชาธิปไตย และ 
การร่วมมือ 
 การจัดกองประชุมใหญ่ตัวแทนผู้หญิงลาวทัว่ประเทศคร้ังที ่3 ปี ค.ศ. 1993 
 ทิศทางรวมของสหพนัธ์ม่หญิงลาวในช่วงปี ค.ศ. 1993-2000 
 1.  เสริมสร้างความสามคัคีให้แก่ผูห้ญิงในทุกชนชั้นอยา่งกวา้งขวาง พร้อมทั้งการเอาใจใส่
และปกป้องสิทธิของผูห้ญิงและเด็ก 
 2.  ศึกษาอบรม และยกระดบัดา้นแนวคิดการเมือง และวชิาการใหผู้ห้ญิง 
 3.  รณรงคใ์หผู้ห้ญิงเขา้ร่วมขบวนการปฏิบติัภารกิจการเปล่ียนแปลงใหม่อยา่งรอบดา้น
ของพรรค และแผนพฒันาเศรษฐกิจของชาติ 



17 

 4.  มุ่งมัน่ก่อตั้ง และปรับปรุงองคก์รจดัตั้งสหพนัธ์แม่หญิงลาวใหเ้ขม้แขง็ และมี
ประสิทธิภาพ 
 5.  การสร้างสัมพนัธ์กบักลุ่มผูห้ญิงในประเทศเพื่อนบา้น และองคจ์ดัตั้งสากลต่าง ๆ 
อยา่งถูกตอ้ง 
 6.  การเปิดกวา้งขบวนการปฏิบติัค าขวญัของผูห้ญิง 3 ดี เพื่อใหมี้ส่วนร่วมในภารกิจ 
ปกปักรักษา และสร้างสรรคป์ระเทสชาติใหม้ัง่มีเขม้แขง็ 
 การจัดกองประชุมใหญ่ตัวแทนผู้หญิงลาวทัว่ประเทศคร้ังที ่4 ปี ค.ศ. 2001 
 ทิศทางรวมของสหพนัธ์ม่หญิงลาวในช่วงปี ค.ศ. 2001-2006 
 1.  ศึกษาอบรมแนวคิดทางการเมืองเป็นหลกั โดยเก่ียวเน่ืองกบัการปรับปรุงการจดัตั้ง 
และการจดัตั้งพนกังาน รวมถึงการสร้างขบวนการ 3 ดี และการจดัตั้งปฏิบติัโครงการพฒันาผูห้ญิง 
เพื่อการทพฒันาทั้งดา้นแนวคิด และดา้นวตัถุควบคู่กนั 
 2.  การจดัตั้งสหพนัธ์แม่หญิงลาวใหเ้ป็นศูนยก์ลางสร้างความสามคัคีเป็นปึกแผน่ 
แก่ผูห้ญิงทุกชนชั้น เพื่อเป็นการเสริมสร้างใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์ความสามารถ ทกัษะ และ 
การปกปักรักษาคุณลกัษณะอนัดีงานของผูห้ญิง อีกทั้งการสร้างสรรคป์ระเทศชาติอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 3.  เพิ่มความตระหนกัในการตรวจสอบการจดัตั้งสหพนัธ์แม่หญิงลาว เพื่อใหก้ารจดัตั้ง
เป็นไปยา่งถูกตอ้ง หนกัแน่น เขม้แขง็ และมีความโปร่งใส 
 4.  รณรงคจ์ดัตั้ง และสร้างเง่ือนไขใหผู้ห้ญิงทุกชนชั้นไดมี้การยกระดบัความรู้ 
ความสามารถในทุกดา้น คือ ดา้นการศึกษา วชิาการ วชิาชีพอนัเหมาะสม ความรู้เก่ียวกบัการรักษา
สุขภาพเบ้ืองตน้ การน าวชิาวิทยาสาสตร์เทคนิคเขา้ใชใ้นการผลิต ส่งเสริมสติปัญญา มีความคิด
สร้างสรรค ์อีกทั้งความสามารถในการพึ่งตนเอง สร้างความเขม้แขง็ดว้ยตนเอง 
 การจัดกองประชุมใหญ่ตัวแทนผู้หญิงลาวทัว่ประเทศคร้ังที ่5 ปี ค.ศ. 2006 
 ทิศทางรวมของสหพนัธ์ม่หญิงลาวในช่วงปี ค.ศ. 2006-2010 
 1.  ปรับปรุงองคก์รจดัตั้งศูนยร์ะดบัหมู่บา้น ใหไ้ดรั้บการพฒันาตามค าแนะน า และค าสั่ง
ของศูนยก์ลางสหพนัธ์แม่หญิงลาวท่ีไดป้ระกาศออกมาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 
 2.  การจดัประชาสัมพนัธ์ และการเรียนรู้ในเร่ืองของการสร้างตั้งกองทุนสินเช่ือ การฝาก
ประหยดัใหก้วา้งขวางยิง่ข้ึน เพื่อการพฒันากองทุนสินเช่ือ และกองทุนพฒันาผูห้ญิง เพื่อแกไ้ข
ปัญหาความยากจนของประชาชน ท่ีถือไดว้า่ผูห้ญิงเป็นรากฐานของการปรับปรุงระบบการเมือง 
ขั้นรากฐานท่ีมีประสิทธิภาพ และเขม้แขง็ 
 



18 

 3.  มุ่งเนน้การพฒันาผูน้าผูห้ญิง และสร้างขบวนการบทบาทผูห้ญิง โดยศึกษาอบรม 
แนวคิดคุณสมบติัทางการเมือง ยกระดบัวฒันธรรม ฝึกอบรมดา้นวชิาชีพ วชิาการ ท าใหผู้ห้ญิงไดรั้บ 
การพฒันาในทุกดา้น ส่งเสริมสิทธิเสมอภาคระหวา่งหญิงชายทั้งในครอบครัวและสังคม 
 การจัดกองประชุมใหญ่ตัวแทนผู้หญิงลาวทัว่ประเทศคร้ังที ่6 ปี ค.ศ. 2011-ปัจจุบัน 
 ในการประชุมใหญ่ของตวัแทนผูห้ญิงลาวทัว่ประเทศคร้ังท่ี 6 ซ่ึงมีการรายงานถึงทิศ
ทางการปฏิบติัหนา้ท่ีและการท างานของสหพนัธ์แม่หญิงลาวในช่วงปีท่ีผา่นมา  และไดท้  าการ
วางแผนพฒันาผูห้ญิงลาวทั้งส้ิน 6 แผนงานท่ีประกอบดว้ย 32 โครงการ โดยมีรายละเอียดแผนงาน 
(Lao Women’s Union, 2013) ดงัน้ี 
 แผนงานที ่1 การศึกษาอบรมแนวคิดทางการเมือง และการยกระดบัความรู้ทางกฎหมาย
ส าหรับผูห้ญิง  
 มีวตัถุประสงค:์ เพื่อส่งเสริมใหผู้ห้ญิงมีความรู้ความเขา้ใจในแนวทางนโยบายของพรรค 
ท่ีถือปฏิบติัตามรัฐธรรมนูญ กฏหมาย และระเบียบของรัฐบาลลาว พึงมีน ้าใจ รักชาติ และรักเกียรติ
ศกัด์ิศรีของความเป็นผูห้ญิงลาว ท่ีมีคุณสมบติัวถีิชีวติตามแบบแผน โดยมีความคาดหวงัวา่จะพฒันา
ผูห้ญิงใหไ้ด ้ร้อยละ 70 ข้ึนไปของผูห้ญิงทั้งหมด ทั้งน้ีเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายของแผนงานน้ี 
คณะสหพนัธ์แม่หญิงลาวและสมาชิกตอ้งเอาใจใส่และด าเนินการตามโครงการท่ีไดจ้ดัตั้งข้ึนส าหรับ
แผนงงานน้ี มีทั้งส้ิน 5 โครงการ (Lao Women’s Union, 2013) ดงัน้ี 
 โครงการท่ี 1 การศึกษาแนวคิดทางการเมือง 
 โครงการท่ี 2 การยกระดบัความรู้ดา้นทฎษฏีการเมือง 
 โครงการท่ี 3 การฝึกอบรมความรู้ดา้นรัฐธรรมนูญ ดา้นกฏหมาย ดา้นนิติกรรม และ
สนธิสัญญาต่างประเทศต่าง ๆ  
 โครงการท่ี 4 การเพิ่มพลูประสิทธิภาพในดา้นขอ้มูลข่าวสาร และการท างานของผูห้ญิง
ลาว ท่ีแบ่งเป็นโครงการยอ่ยอีก 8 โครงการยอ่ย เพื่อสนบัสนุนใหบ้รรลุผล 
 1.  โครงการจดัตั้งอุปกรณ์ท่ีทนัสมยั 
 2.  โครงการจดัพิมพส่ื์อ หนงัสือพิมพ ์วารสารของผูห้ญิง 
 3.  โครงการผลิตส่ือส่ิงพิมพ ์วทิย ุโทรทศัน์ของผูห้ญิงลาว 
 4.  โครงการปรับปรุงเครือข่ายข่าวสารของผูห้ญิงในระดบัแขวง 
 5.  โครงการฝึกอบรมยกระดบับุคลากรในดา้นการส่ือสาร โทรมนาคม 
 6.  โครงการจดัประชุมแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัเพื่อนร่วมงานดา้นส่ือมวลชน 
 7.  โครงการปฏิสัมพนัธ์แลกเปล่ียนการเรียนรู้ดา้นส่ือต่าง ๆ ทั้งภายในประเทศ และ
ประเทศเพื่อนบา้น 
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 8.  โครงการสร้างส่ือส่ิงพิมพเ์อกสารขอ้มูล สารคดี และวีดีโอท่ีเก่ียวกบัมติวาระ 
การประชุมใหญ่คร้ังท่ี 6 ท่ีจดัข้ึน 
 โครงการท่ี 5 การสนบัสนุนการพฒันาผูห้ญิงลาวเพื่อการแข่งขนั ท่ีแบ่งเป็นโครงการยอ่ย
อีก 2 โครงการยอ่ย ดงัน้ี 
 1.  โครงการสนบัสนุนใหผู้ห้ญิงลาวเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการแข่งขนั และ 
การพฒันา 
 2.  โครงการจดัตั้งขบวนการปฏิบติัขอ้แข่งขนั 3 ดี 
 แผนงานที ่2 การเสริมสร้างศกัยภาพใหอ้งคก์รจดัตั้งสหพนัธ์แม่หญิงลาว 
 มีวตัถุประสงค:์ เพื่อใหก้ารจดัตั้งสหพนัธ์แม่หญิงลาวทุกระดบัมีประสิทธิภาพ สามารถ
เพิ่มขยาย และมีบทบาทท่ีชดัเจนในการศึกษา อบรม อีกทั้งส่งเสริมใหผู้ห้ญิงมีส่วนในการพฒันา
เศรษฐกิจ สังคม และปกป้องสิทธิผลประโยชน์ของผูห้ญิงและเด็ก  เพื่อท่ีจะน าไปสู่การส่งเสริม
กระบวนการพฒันาผูห้ญิงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ กลุ่มเป้าหมาย ไดแ้ก่ คณะ และสมาชิกของ
สหพนัธ์แม่หญิงลาว โดยมีความคาดหวงัท่ีจะสร้างหน่วยงานสหพนัธ์แม่หญิงลาวท่ีมีประสิทธิภาพ
เพิ่มข้ึน ร้อยละ 60 ของหน่วยงานท่ีมีอยูท่ ั้งหมด และจดัท ากฏหมายแห่งสหพนัธ์แม่หญิงลาวให้
บรรลุผลส าเร็จ ดงันั้นคณะสหพนัธ์แม่หญิงลาวแต่ละระดบั รวมทั้งสมาชิกจะตอ้งถือปฏิบติัตาม  
6 โครงการหลกั (Lao Women’s Union, 2013) มีรายละเอียดโครงการดงัน้ี 
 โครงการท่ี 6 ปรับปรุงการจดัตั้ง และแบบแผนวธีิการท างานของสหพนัธ์แม่หญิงลาวท่ี
แบ่งเป็นโครงการยอ่ย  3 โครงการ คือ 
 1.  โครงการฝึกอบรมการบริหารงานของผูน้ าท่ีดีส าหรับสหพนัธ์ ระดบักระทรวง ระดบั
เมือง ตลอดจนระดบัต่าง ๆ 
 2.  โครงการจดัท าสรุปการประชุมประจ าปีของสหพนัธ์แม่หญิงลาวทัว่ประเทศ 
 3.  โครงการเผยแพร่กฏระเบียบ และแนะน าการเก็บสถิติการจดัตั้งสหพนัธ์แม่หญิงลาว 
เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพใหอ้งคก์รจดัตั้งสหพนัธ์แม่หญิงลาว 
 โครงการท่ี 7 การสร้างร่างกฏหมายวา่ดว้ยองคก์รจดัตั้งสหพนัธ์แม่หญิงลาวท่ีประกอบดว้ย 
โครงการยอ่ย  2 โครงการ ดงัน้ี 
 1.  โครงการจดัท าร่างกฏหมายวา่ดว้ยองคก์รจดัตั้งสหพนัธ์แม่หญิงลาว 
 2.  ดครงการจดัตั้งด าเนินการประชุมใหญ่ผูแ้ทนผูห้ญิงลาวทัว่ประเทศ คร้ังท่ี 7 
 โครงการท่ี 8 การยกระดบัความรู้ และความสามารถใหก้บัพนกังานของสหพนัธ์ 
แม่หญิงลาวในแต่ละระดบั ประกอบดว้ยโครงการยอ่ย  1 โครงการ ดงัน้ี 
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 1.  โครงการเสริมสร้างความสามารถใหแ้ก่พนกังานของสหพนัธ์แม่หญิงลาวในระดบั
ต่าง ๆ ในการวางแผน การคุม้ครอง การบริหาร รวมถึงการสรุปรายงาน 
 โครงการท่ี 9 การติดตาม และตรวสอบ การปฏิบติัตามแนวทางพรรค และกฏหมาย 
รวมทั้งแผนงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการพฒันา และการปกป้องสิทธิผลประดยชน์ของผูห้ญิงและเด็ก 
 โครงการท่ี 10 การคน้ควา้วจิยั และจดัท าระบบรายงานการท างานของสหพนัธ์แม่หญิง
ลาว ท่ีประกอบดว้ยโครงการยอ่ย  2 โครงการ ดงัน้ี 
 1.  โครงการคน้ควา้วจิยัปัญหาเก่ียวกบัการท างานของสหพนัธ์แม่หญิงลาว 
 2.  โครงการจดัตั้งเวปไซทข์องสหพนัธ์แม่หญิงลาว 
 โครงการท่ี 11 การสร้างและปรับปรุงหลกัสูตรการเรียนการสอนท่ีเก่ียวกบัการท างาน
ของผูห้ญิงลาว 
 แผนงานที ่3 การปกป้องสิทธิผลประโยชน์ของผูห้ญิงและเด็ก อีกทั้งการส่งเสริม 
ความเสมอภาคทางเพศหญิง-ชาย 
 มีวตัถุประสงค:์ เพื่อใหผู้ห้ญิงและเด็กไดรั้บการปกป้องสิทธิ และผลประโยชน์อนัชอบ
ธรรม รวมถึงการใหค้วามเสมอภาคทางบทบาทของหญิง-ชาย ท่ีไดรั้บการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนั 
อยา่งจริงจงัมากข้ึน โดยมีความคาดหวงัท่ีจะใหแ้ผนงานประสบความส าเร็จในดา้นการพฒันา และ
ปกป้องสิทธิผูห้ญิง พร้อมทั้งขยายเครือข่ายการใหค้  าปรึกษาผูห้ญิงทุกแขวง และกระตุน้การคน้ควา้  
วจิยัเก่ียวกบับทบาทหญิงและชาย เพื่อการพฒันา ดงันั้นคณะผูน้ าสหพนัธ์แม่หญิงลาว สมาชิก 
รวมทั้งผูห้ญิงลาวทุกคนจะตอ้งถือปฏิบติัตาม 10 โครงการหลกั (Lao Women’s Union, 2013)  
มีรายละเอียดโครงการดงัน้ี 
 โครงการท่ี 12 การจดัท าขอ้ปฏิบติั และติดตามการปฏิบติัตามสนธิสัญญา และกฏหมาย
วา่ดว้ยการพฒันา และปกป้องผูห้ญิง 
 โครงการท่ี 13 การปรับปรุงกฏหมายวา่ดว้ยการพฒันา และปกป้องผูห้ญิง 
 โครงการท่ี 14 การจดัตั้งการใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัสิทธิ และผลประโยชน์ของผูห้ญิง 
และเด็ก 
 โครงการท่ี 15 การเพิ่มความสามารถในการรองรับผูห้ญิงท่ีประสบภยั และปัญหา อีกทั้ง
ปรับปรุงโทรศพัทแ์จง้เหตุสายด่วน 
 โครงการท่ี 16 ส่งเสริมการเช่ือมบทบาทหญิง และชายในทุกภาคส่วน ประกอบดว้ย
โครงการยอ่ย  7 โครงการ ดงัน้ี 
 1.  โครงการส่งเสริมบทบาทหญิง-ชาย ในการท างานออกใบท่ีดิน 
 2.  โครงการบาบาทหญิง-ชายในการป้องกนัโรคเอดส์ 
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 3.  โครงการบทบาทหญิง-ชายในการปกป้องรักษาส่ิงแวดลอ้ม (ผูห้ญิงกบัการป้องกนั
สารพิษ เคมี) 
 4.  โครงการบทบาทหญิง-ชายกบัการโภชนาการ 
 5.  โครงการบทบาทหญิง-ชายกบัพลงังานทดแทน 
 6.  โครงการบทบาทหญิง-ชายกบัการท างาน และสุขภาพการเจริญพนัธ์ 
 7.  โครงการสร้างคู่มือในการใชง้บประมาณเพื่อสร้างความเท่าเทียมทางเพศ 
 โครงการท่ี 17 การประชาสัมพนัธ์เผยแพร่เก่ียวกบัประกร และการพฒันา 
 โครงการท่ี 18 การศึกษากฎระเบียบ และบทเรียนจากการปฏิบติัตามกฏหมายท่ีเหมาะสม
อนัเก่ียวเน่ืองกบัการสืบทอดของผูห้ญิง   
 โครงการท่ี 19 การประชาสัมพนัธ์ เผยแพร่ และยกระดบัความรู้เก่ียวกบัการต่อตา้นการ
ใชค้วามรุนแรงต่อผูห้ญิง 
 โครงการท่ี 20 การยกระดบัศูนยข์อ้มูลข่าวสารบทบาทหญิง-ชายของศูนยก์ลางสหพนัธ์
แม่หญิงลาว ในการคน้ควา้เก่ียวกบับทบาทหญิง-ชาย ซ่ึงประกอบดว้ยโครงการยอ่ย 3โครงการ ดงัน้ี 
 1.  โครงการปรับปรุงหอสมุด และการจดัสัมภาษณ์ขอ้มูลเก่ียวกบัการท างานในบทบาท
หญิงและชาย 
 2.  โครงการส ารวจสภาพปัญหาเก่ียวกบัผูห้ญิง 
 3.  โครงการส่งเสริมการใชส้ถิติแยกเพศ 
 โครงการท่ี 21 การเสริมสร้างขีดความสามารถส าหรับภาคส าคญัในการก าหนดขั้นพื้นฐาน
ของความเสมอภาคทางเพศ 
 แผนงานที ่4 ส่งเสริมการประกอบอาชีพ และการพฒันาฝีมือแรงงาน อีกทั้งธุรกิจขนาด
ยอ่มใหก้บัผูห้ญิงเพื่อการหลุดพน้จากความยากจน 
 มีวตัถุประสงค:์ เพื่อใหผู้ห้ญิงมีวชิาชีพ ฝีมือแรงงาน และมีงานท าเพิ่มมากข้ึน มีรายได ้
และมีชีวติความเป็นอยูดี่ข้ึนสามารถหลุดพน้จากความยากจนได ้โดยมีความคาดหวงัท่ีจะใหผู้ห้ญิง
ทุกคนไดรั้บการฝึกอบรมวชิาชีพ มีงานท าเพิ่มรายไดใ้ห้ตวัเอง และจดัตั้งศูนยฝึ์กอบรมวชิาชีพของ
สหพนัธ์แม่หญิงลาวเป็นศูนยก์ลาง และแขวงท่ีสามารถบริหารการฝึกอบรมวชิาชีบใหก้บัผูห้ญิงท่ี
ดอ้ยโอกาสอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งปรับปรุง และขยายกองทุนหมู่บา้น รวมถึงการสร้างเง่ือนไขท่ีใหมี้
ร้านจ าหน่ายสินคา้กสิกรรม และหตัถกรรมของผูห้ญิง ดงันั้นคณะผูรั้บผดิชอบกองทุนพฒันาผูห้ญิง 
นกัธุรกิจ และผูป้ระกอบการผูห้ญิง รวมทั้งผูห้ญิงลาวทุกคนจะตอ้งถือปฏิบติัตาม 3 โครงการหลกั 
(Lao Women’s Union, 2013) มีรายละเอียดโครงการดงัน้ี 
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 โครงการท่ี 22 ส่งเสริม และยกระดบัความรู้ดา้นวชิาชีพ และพฒันาฝีมือแรงงานใหใ้ห้กบั
ผูห้ญิง 
 โครงการท่ี 23 เพิ่มประสิทธิภาพใหก้องทุนพฒันาผูห้ญิง และกลุ่มทอ้นเงิน ซ่ึง
ประกอบดว้ยโครงการยอ่ย 4 โครงการ ดงัน้ี 
 1.  โครงการขยายกลุ่มทอ้นเงิน และสินเช่ือของสหพนัธ์แม่หญิงลาว 
 2.  โครงการยกระดบัความรู้ความสามารถดา้นการเขา้ถึงระบบสินเช่ือ 
 3.  โครงการส่งเสริงกองทุนพฒันาหมู่บา้น และครอบครัว 
 4.  โครงการปรับปรุงกฎระเบียบในการคุม้ครอง และบริหารกองทุน 
 โครงการท่ี 24 การส่งเสริมธุรกิจขนาดยอ่มของผูห้ญิง ประกอบดว้ย 4 โครงการยอ่ย ดงัน้ี 
 1.  โครงการเก็บรวบรวมขอ้มูลกลุ่มการผลิตของผูห้ญิง 
 2.  โครงการฝึกอบรม ทศันศึกษาเก่ียวกบัธุรกิจขนาดยอ่ และขนาดกลาง (SME) 
 3.  โครงการส่งเสริมและสนบัสนุนการผลิต “หน่ึงเมืองหน่ึงผลิตภณัฑ์” 
 4.  โครงการจดังานเทศการอาหารพื้นเมือง 
 แผนงานที ่5 การปกป้องและส่งเสริมขยายมรดกทางวฒันธรรมอนัดีงามของชาติ และ
ของผูห้ญิงลาว 
 มีวตัถุประสงค:์ เพื่ออนุรักษ ์และส่งเสริมมรดกวฒันธรรมอนัดีงามของชาติและวฒันธรรม
อนัเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะของผูห้ญิงลาวทุกคน ซ่ึงมีความคาดหวงัท่ีจะใหผู้ห้ญิงทุกคนไดมี้ความรู้
เก่ียวกบัมรดกวฒันธรรมของชาติ และของผูห้ญิงลาว เพื่อใหผู้ห้ญิงมีกิริยา มารยาท และการแต่งกาย
เป็นระเบียบเรียบร้อย ถูกตอ้งตามจารีตประเพณีอนัดีงามของชาติ อีกทั้งการปรับปรุง และขยายหอ้ง
จดัการแสดงเคร่ืองหตัถกรรมอนัเป็นมรดกของผูห้ญิงลาว ดงันั้นสหพนัธ์แม่หญิงลาว และผูห้ญิงลาว
ทุกคนจะตอ้งถือปฏิบติัตาม 4 โครงการหลกั (Lao Women’s Union, 2013) มีรายละเอียดโครงการ
ดงัน้ี 
 โครงการท่ี 25 การเผยแพร่มรดกวฒันธรรมอนัดีงามของผูห้ญิงลาว  
 โครงการท่ี 26 การปรับปรุงหอ้งจดันิทรรศการทางประวติัศาสตร์ของสหพนัธ์ 
แม่หญิงลาว  
 โครงการท่ี 27 การปรับปรุงหอ้งจดัแสดงเคร่ืองหตัถกรรมผา้ไหม 
 โครงการท่ี 28 ฝึกอบรมมารยาท แลพิธีการ 
 แผนงานที ่6 การประสานงาน และร่วมมือกบัต่างประเทศ 
 มีวตัถุประสงค:์ เพื่อใหป้ฏิบติัตามแนวทางการต่างประเทศของพรรค ในการ
ประสานงาน และร่วมมือกบัองคก์รจดัตั้ง อีกทั้งผูห้ญิงประเทศใกลเ้คียง ประเทศกลุ่มอาเซียน และ
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ประเทศทัว่โลก รวมถึงองคก์รจดัตั้งสากลต่าง ๆ เพื่อความเสมอภาค การพฒันา และสันติภาพ โดยมี
ความคาดหวงัท่ีจะสืบต่อขยายผลการประสานงาน และร่วมมือกบัต่างประเทศ ท่ีร่วมทั้งประเทศ 
อาเซียน และประเทศทัว่โลก เพื่อการพฒันาผูห้ญิง ดงันั้นสหพนัธ์แม่หญิงลาว องคก์รจดัตั้งสากลทั้ง
ภายใน และนอกประเทศ รวมทั้งสมาชิกและผูห้ญิงทุกคนจะตอ้งถือปฏิบติัตาม 4 โครงการหลกั 
(Lao Women’s Union, 2013) มีรายละเอียดโครงการดงัน้ี 
 โครงการท่ี 29 การประสานสัมพนัธ์ร่วมมือกบัองคก์รจดัตั้งประเทศเพื่อนบา้น และ
ประเทศพนัธมิตรอ่ืน ๆ และองคก์รจดัตั้งสากล 
 โครงการท่ี 30 การประสานงาน และความร่วมมือกบัผูห้ญิงในกลุ่มประเทศอาเซียน 
 โครงการท่ี 31 ติดตามผลการจดัตั้งปฏิบติัแผนการปฏิบติังานปักก่ิง และสนธิสัญญา
สากลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการพฒันา และปกป้องสิทธิผูห้ญิง และเด็กท่ี สปป.ลาวเขา้ร่วม 
 โครงการท่ี 32 ส่งเสริมผูห้ญิงลาวท่ีอาศยัอยูต่่างประเทศใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันา
ประเทศชาติ 
 จากแผนการพฒันาผูห้ญิงของสหพนัธ์แม่หญิงลาวในแต่ละช่วงปีท่ีผา่นมาสามารถสังเกตุ
เห็นไดว้า่ สหพนัธ์แม่หญิงลาวไดมี้บทบาทอนัส าคญัยิง่ในการพฒันา และยกระดบัความรู้
ความสามารถของผูห้ญิงไม่วา่จะเป็นทั้งทางดา้นการศึกษา ดา้นวชิาการ การฝึกอบรมดา้นวชิาชีพ  
ท าใหผู้ห้ญิงไดรั้บการพฒันาในทุกดา้น  อีกทั้งความสามารถในการพึ่งตนเองของผูห้ญิงทุกชนชั้น 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่การรักษาวฒันธรรมประเพณีท่ีเป็นคุณลกัษณะอนัดีงานของผูห้ญิงตามแบบแผน
ของสปป.ลาว ตลอดจนการส่งเสริมสิทธิเสมอภาคระหวา่งหญิงชายทั้งในครอบครัวและสังคม 
 ดงันั้นสหพนัธ์แม่หญิงลาวในฐานะท่ีเป็นองคก์รท่ีรัฐมอบหมายหนา้ท่ีในการปกป้อง
รักษาสิทธิและผลประโยชน์ของผูห้ญิง และเด็กตามกฏหมาย รัฐธรรมนูญแห่งสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว อีกทั้งยงัส่งเสริมผูห้ญิงใหมี้ส่วนร่วมในกระบวนการปลดปล่อย
ประเทศใหพ้น้จากความยากจน และขบวนการสร้างชาติระยะใหม่ สหพนัธ์แม่หญิงลาวมี
ความส าคญัมาก เน่ืองจากสหพนัธ์แม่หญิงลาวเป็นกลไกหน่ึงของอ านาจรัฐใหม่ในการสร้างวาท
กรรมความเป็นผูห้ญิง ซ่ึงลว้นแต่มีอิทธิพลต่อผูห้ญิงทัว่ทั้งประเทศ 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 ความหมายของผู้น า 
 การศึกษาผูน้ ามีนกัวชิาการและนกับริหารไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวม้ากมาย สรุปได ้ดงัน้ี 
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2551) ไดส้รุปความหมายของผูน้ าวา่ เป็นบุคคลท่ีท าใหอ้งคก์าร
ประสบความกา้วหนา้ และบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
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ท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ าคือบุคคลท่ีก่อให้เกิดความมัน่คง และช่วยเหลือบุคคลต่าง ๆ เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม หรือผูน้ า เป็นผูมี้วสิัยทศัน์ มีความคิดริเร่ิม มีความเป็นอิสระ กลา้หาญใน
การตดัสินใจ มีแรงกระตุน้ มีความกระตือรือร้นสูง มีความยดืหยุน่ ท านองเดียวกบั ส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2553) อธิบายสรุปวา่ผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีมีบารมีและ
บทบาท รวมทั้งอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นซ่ึงสามารถชกัจูง ช้ีน าหรือสั่งการใหบุ้คลอ่ืนปฏิบติังานไดส้ าเร็จ
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยผูน้ าอาจไดรั้บต าแหน่งอยา่งเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการก็ได ้แต่ทั้งน้ีจะตอ้งไดรั้บการยอมรับจากคนในองคก์ร และชยัเสฎฐ ์พรหมศรี 
(2551) ไดมี้แนวคิดเก่ียวกบัความหมายของผูน้ าวา่ เป็นบุคคลท่ีท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เพื่อพฒันา
วสิัยทศัน์ท่ีเป็นท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจน และพยายามท าใหว้สิัยทศัน์นั้นเกิดขน้จริงได ้
 นอกจากความหมายดงักล่าวแลว้ Gibson (2003 อา้งถึงใน นภวรรณ ครานุรักษ,์ 2554)  
ไดใ้หค้วามหมายของผูน้ าวา่ คือตวัแทนการเปล่ียนแปลงและเป็นบุคคลท่ีมีการกระท าท่ีมีผลกระทบ
ต่อการกระท าของบุคคลอ่ืน และภาวะผูน้ าเกิดข้ึนเม่ือสมาชิกคนหน่ึงของกลุ่มสามารถปรับเปล่ียน
ความสามารถหรือแรงจูงใจของสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุ่มได ้ในทางเดียวกนั Robbins and Coulter 
(2003) อธิบายถึงผูน้ าวา่ เป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนและสามารถใชศิ้ลปะจูงใจใหบุ้คคลอ่ืน
คิดตามหรือปฏิบติัตาม ซ่ึง Yukl (2006) กล่าววา่ ความเป็นผูน้ า คือ กระบวนการของการมีอิทธิพล
ต่อบุคคลอ่ืน เพื่อก่อเกิดเขา้ใจและยอมรับกบัวธีิการของกิจกรรมส่ิงท่ีตอ้งท าใหบ้รรลุเป้าหมาย
ร่วมกนัของกลุ่ม ปัจจยัท่ีผูน้  าตอ้งเก่ียวขอ้งประกอบดว้ย 1) บุคลิกภาพ 2) การจูงใจ 3) ค่านิยม  
4) ทกัษะ และ DuBrin (2007 อา้งถึงใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551) กล่าวถึงผูน้ าวา่ เป็นบุคคลท่ี 
ท าใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้และบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลท่ีเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเป็นบุคคลท่ีก่อให้เกิดความมัน่คงและช่วยเหลือผูอ่ื้นเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายของกลุ่ม ส่วน จรัญญา ปานเจริญ (2555) ไดใ้หค้วามหมายของผูน้ า คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพล
ต่อกลุ่มและสามารถน ากลุ่มปฏิบติังานต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  
 จากความหมายขา้งตน้กล่าวสรุปไดว้า่ ผูน้  า คือ ผูท่ี้มีอิทธิพลต่อกลุ่ม และมีความสามรถ
ในการจูงใจ เพื่อการด าเนินกิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 ความหมายของภาวะผู้น า 
 วโิรจน์ สารรัตนะ (2555) กล่าววา่ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการท่ีท าใหมี้อิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของผูอ่ื้นโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อใหก้ารปฏิบติังานไดบ้รรลุจุดหมายขององคก์าร ท่ีสอดคลอ้งกบั  
พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการใชค้วามสัมพนัธ์ 
เชิงอิทธิพลระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามโดยผูน้ าจะกระตุน้ โนม้นา้ว จูงใจผูต้ามใหพ้ยายามปฏิบติังาน 
อยา่งเตม็ศกัยภาพเพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงและบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ส่วน สุภาวดี  
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นพรุจจินดา (2553) ไดก้ล่าวสรุปความหมายของภาวะผูน้ าวา่ เป็นบุคลิกลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีมี
คุณสมบติัของผูน้ าท่ีควรมีคือ สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ ความสามารถ รวมถึงพฤติกรรมท่ี
แสดงออกวา่มีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนและกลุ่ม ท าใหบุ้คคลอ่ืนยนิยอมท าตามโดยไม่ตอ้งบงัคบั  
ดว้ยความเช่ือถือศรัทธา และเตม็ใจ สามารถกระตุน้และจูงใจใหป้ฏิบติัท่ีไดรั้บมอบหมาย ใหเ้กิด
ความร่วมมือในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จ เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนัขององคก์าร 
 Northouse (2001) กล่าววา่ภาวะผูน้ า คือ กระบวนการซ่ึงบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อกลุ่มบุคคล 
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Dubrin (2007) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่ 
เป็นความสามารถท่ีสร้างความเช่ือมัน่และใหก้ารสนบัสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคข์อง
องคก์ร ท านองเดียวกบั Robbin (2009) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าวา่ เป็นความสามารถท่ีมี
อิทธิพลต่อกลุ่มท่ีส่งผลใหป้ระสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย ซ่ึง Daft and Pirola-
Merlo (2009) ไดอ้ธิบายค าจ ากดัภาวะผูน้ า คือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อผูต้ามอนัก่อ 
ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง เพื่อบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวร่้วมกนั และ Jaroslav and Peter (2013)  
ใหค้วามหมายของของภาวะผูน้ าวา่ เป็นกระบวนการพลวตัท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกคนอ่ืนในองคก์ร  
ท่ีส่งผลท าใหส้มาชิกบรรลุเป้าประสงคข์องกลุ่ม 
 จากค าจ ากดัความของภาวะผูน้ าขา้งตน้ผูศึ้กษาน ามาสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นดว้ยความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีก่อให้เกิด
ความเขา้ใจ และยอมร่วมมือในการปฏิบติังานไดส้ าเร็จบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 ความส าคัญของผู้น าและภาวะผู้น า 
 ผูน้  าถือเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อการบริหารงานในองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพและ
ประสบผลส าเร็จ และแมว้า่ผูน้  าจะเป็นเพียงปัจจยัหน่ึงท่ีท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์รบรรลุ
เป้าหมาย แต่ความเป็นเลิศขององคก์รจะเกิดข้ึนจากการพฒันาและสร้างสรรคข์องผูน้ า หากบุคคลท่ี
ไดรั้บการพฒันาอยา่งจริงจงัจะกลายเป็นพื้นฐานส าคญัยิง่ส าหรับการริเร่ิมและการพฒันาส่ิงใหม่ 
เพื่อการเจริญเติบโตและกา้วหนา้ของทั้งส่วนบุคคลและสังคม (จ าเนียร จวงตระกลู, 2553) ปัจจยัท่ี
ส าคญัในการพฒันาผูน้ า คือเร่ืองของภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัมาก องคก์รท่ีจะประสบความส าเร็จ
ไดน้ั้น เป็นผลมาจากการท่ีผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ า และสามารถน าองคก์ร น าคน ใหไ้ปสู่เป้าหมายท่ี
ก าหนดไวไ้ด ้ หลายองคก์รพยายามท่ีจะหาวธีิในการพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารทุกระดบัให้
เกิดข้ึน เพื่อท่ีจะใหผู้น้  าเหล่าน้ี เป็นผูผ้ลกัดนัความส าเร็จใหเ้กิดข้ึนกบัองคก์ร (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 
2555) องคก์รจะไม่สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์รไดห้าก
ผูบ้ริหารขาดภาวะผูน้ า เพราะถือเป็นส่ิงท่ีส าคญัยิง่ต่อการบริหารองคก์ร ผูบ้ริหารท่ีไม่มีทกัษะภาวะ
ผูน้ าท่ีเหมาะสมก็จะไม่สามารถบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัขององคก์รไดอ้ยา่งมี 
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ประสิทธิภาพ (สุภาวดี นพรุจจินดา, 2553)  
 การประสบความส าเร็จในฐานะผูน้ าองคก์รทุกวนัน้ีเป็นท่ีซบัซอ้นและยาก ผูห้ญิงและ
ผูช้ายในบทบาทการเป็นผูน้ าหรือผูท่ี้จะกา้วเป็นผูน้ าในองคก์รต่อไป พวกเขาตอ้งการท่ีจะท า 
ความเขา้ใจในหลากหลายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นผูน้ า ปัจจยัเหล่าน้ีรวมถึงความสามารถใน 
การเป็นผูน้ าท่ีจ  าเป็นส าหรับการประสบความส าเร็จ ทศันคติเก่ียวกบัการบริหารจดัการของผูช้าย
และผูห้ญิง สติปัญญา บุคลิกภาพ จริยธรรม และรูปแบบการเป็นผูน้ า (Anna, 2009)  
 โดยสรุปความส าคญัของผูน้ าและภาวะผูน้ าท่ีกล่าวมาน้ีองคก์รตอ้งการผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ า 
คือ มีความรู้ความสามารถ ทกัษะ และมีความเช่ียวชาญท่ีเป็นผูน้ ามืออาชีพ เพื่อบริหารจดัการให้
องคก์รสามารถด ารงอยูใ่นยคุปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ ผูน้  า
และภาวะผูน้ า ถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีทุกองคก์รตอ้งมีและพฒันาใหมี้ประสิทธิภาพ เพื่อการสร้างโอกาส
ความสามารถในการแข่งขนั ผูน้ าถือเป็นบุคลากรท่ีมีความส าคญัต่อองคก์รในการบริหารจดัการงาน
ใหมี้ประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ โดยข้ึนอยูก่บัภาวะผูน้ าท่ีมีอยูใ่นตวัของแต่ละบุคคลวา่จะ
สามารถน ามาใชก้บัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 ทฤษฎภีาวะผู้น า 
 ภายใตก้ารศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ า โดยทัว่ไปปัจจุบนัจะมุ่งเป้าหมายอยา่งเดียวกนัคือ 
การระบุองคป์ระกอบหรือปัจจยัท่ีท าใหผู้น้  ามีประสิทธิภาพ ซ่ึงการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีส าคญัน ามา
เสนอในงานวจิยัน้ี ไดแ้ก่  
 1.  ทฤษฎีเชิงคุณลกัษณะ  
 2.  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม  
 3.  ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ 
 4.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 ทฤษฎีเชิงคุณลกัษณะ (Trait theories) 
 ทฤษฎีน้ีในกลุ่มนกัวจิยัยคุแรกพยายามท่ีจะระบุลกัษณะเด่นท่ีส าคญั ซ่ึงน ามาแยกแยะ
บุคคลระหวา่งผูท่ี้เป็นผูน้ า และผูท่ี้ไม่ใช่ผูน้  า โดยการตรวจวดัลกัษณะเด่นต่าง ๆ ของบุคคลหลายคน 
จากการเฝ้าสังเกตดูวา่มีลกัษณะเด่นใดบา้งท่ีจะแสดงออกมาบ่อยคร้ังวา่ บุคคลท่ีมีลกัษณะเด่นนั้น ๆ 
ท าใหไ้ดก้ารยอมรับจากกลุ่มวา่ คือผูน้ า แต่เม่ือไดมี้การทบทวนผลการวจิยัอยา่งกวา้งขวางและ
ชดัเจนพบวา่ ไม่มีลกัษณะเด่นใดท่ีสามารถแยกแยะผูน้ าออกจากคนธรรมดาไดทุ้กกรณี (นิตย ์ 
สัมมาพนัธ์, 2548) อยา่งไรก็ตาม ความพยายามในการศึกษาวจิยัปัจจุบนัท่ีกา้วหนา้ทางวชิาการสถิติ
สามารถช่วยใหก้ารวเิคราะห์ผลงานวจิยัต่าง ๆ ไดดี้กวา่อดีตท่ีผา่นมา ซ่ึงผลการประมวลช้ีใหเ้ห็นวา่ 
มีลกัษณะเด่นหลายอยา่งท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลท่ีไดรั้บการระบุวา่เป้นผูน้ า เช่น สติปัญญา ความน่าเช่ือถือ  
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ศรัทธา ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความไวว้างใจได ้และการตดัสินใจ เป้นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหเ้ป็น
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ (สุภาวดี นพรุจจินดา, 2553) 
 การศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า เม่ือกล่าวถึงทฤษฎีเชิงคุณลกัษณะในกลุ่มน้ีจะมีบางค าท่ีมกั 
จะพบบ่อย คือค าวา่ คุณลกัษณะ (Trait) และ บุคลิกภาพ (Personality) ซ่ึงคุณลกัษณะในท่ีน้ี  
มีความหมายถึงโครงสร้างท่ีอยูบ่นพื้นฐานของความแตกต่างระหวา่งบุคคล ส่วนบุคลิกภาพเป็น
รูปแบบของการรวบรวมคุณลกัษณะท่ีแตกต่างระหวา่งบุคคล หรืออีกความหมายหน่ึงบุคลิกภาพ  
ก็คือ คุณลกัษณะท่ีบูรณาการกนัของบุคคล อาทิ บุคลิกภาพแบบยอมรับผูอ่ื้นท่ีประกอบดว้ย
คุณลกัษณะยอ่ยท่ีสัมพนัธ์กนั เช่น ความไวว้างใจ การใหค้วามร่วมมือ การมีจิตใจอ่อนโยน (รัตติกรณ์ 
จงวศิาล, 2556) คุณลกัษณะผูน้ าเป็นเร่ืองของคุณลกัษณะเฉพาะตวัของผูน้ า ท่ีสามารถเรียนรู้สั่งสม
ประสบการณ์ ฝึกฝน และพฒันาใหเ้ป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลได ้ซ่ึงกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รจะ
ส าเร็จตามเป้าประสงคไ์ดห้รือไม่นั้นยอ่มข้ึนอยูก่บัผูน้  าเป็นส่วนใหญ่ แต่ก็ยากท่ีจะช้ีชดัไดว้า่
คุณลกัษณะผูน้ าท่ีดีเป็นอยา่งไร (วเิชียร วทิยอุดม, 2550) อยา่งไรก็ตามก็มีนกัวชิาการดา้นพฤติกรรม
ไดใ้หข้อ้ควรสังเกตเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จแตกต่างกนั ซ่ึงสามารถน ามา
เป็นแนวทางในการพฒันาสู่การเป็นผูน้ าท่ีดี 
 ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี (2554) ความมีประสิทธิภาพของผูน้ ามาจากความแตกต่างกนัทาง
คุณลกัษณะทางกายภาพ สังคม และลกัษณะเฉพาะของบุคลิกภาพ ซ่ึง รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2551) 
กล่าววา่ หากผูน้ าท่ีด ารงต าแหน่งผูน้ าอยูแ่ลว้ และผูท่ี้จะเล่ือนข้ึนต าแหน่งผูบ้ริหารไดท้ราบวา่ผูน้ าท่ี
มีประสิทธิภาพควรมีคุณลกัษณะดา้นใดบา้ง เพื่อท่ีจะน าไปพฒันาและปรับปรุงสร้างเสริมคุณลกัษณะ
ท่ีดีใหเ้กิดข้ึน ผูน้ ามกัจะมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างจากบุคคลทัว่ไปท่ีสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผล สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 ดา้น คือ 1) คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพของผูน้ า 2) คุณลกัษณะ 
ดา้นแรงจูงใจของภาวะผูน้ า 3) คุณลกัษณะดา้นสติปัญญา ทกัษะ ความรู้และความเขา้ใจของภาวะ
ผูน้ า ส่วน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2550) เสนอแนวคิดจากสมมติฐานท่ีวา่บุคคลซ่ึงมีคุณลกัษณะ (Trait) 
และทกัษะ (Skill) ท่ีเหมาะสมจะสามารถข้ึนสู่ต าแหน่งผูน้ า และสามารถด าเนินงานในต าแหน่งผูน้ า
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ซ่ึงคุณลกัษณะประกอบดว้ยส่ิงท่ีเป็นพื้นฐานของบุคลิกภาพ ส าหรับทกัษะ
เป็นความสามารถในการท างานใหเ้กิดความมีประสิทธิผล 
 นอกจากน้ีงานวจิยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าของ Stogdill (1974 อา้งถึงใน วิเชียร วทิยอุดม, 
2550) หน่ึงในกลุ่มนกัวจิยัท่ีศึกษาคน้ควา้เร่ืองคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพ ไดท้  าการวจิยัและรวบรวมผลการวิจยัเร่ืองคุณลกัษณะของผูน้ า (Leadership trait)  
ซ่ึงผลการวจิยัไดส้รุปคุณลกัษณะผูน้ าท่ีจ  าเป็นประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น ดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นร่างกาย 
การมีสุขภาพดี แขง็แรง มีการแต่งตวัดี 2) ปัจจยัดา้นความฉลาด การมีเชาวปั์ญญา ปฏิภาณไหวพริบ
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ท่ีมากกวา่คนอ่ืน 3) ปัจจยัดา้นลกัษณะบุคลิกภาพ ท่ีแสดงถึงความเช่ือมัน่ในตวัเอง ความสามารถใน
การปรับตวั หรือความกลมกลืนของบุคลิกภาพท่ีมีความโดดเด่น มีอ านาจเกียรติยศ ช่ือเสียง เป็นคน
ประเภทเปิดเผย และมีความสามารถในการเขา้ใจผูอ่ื้น  
 ในปี ค.ศ. 1948 และ ปี ค.ศ. 1970 จากผลสรุปงานวจิยัเก่ียวกบัการเป็นผูน้ าของ Stogdill 
มีความสอดคลอ้งกนัวา่ คุณลกัษณะผูน้ าท่ีดีประกอบดว้ย 6 ลกัษณะหลกั ดงัน้ี 1) ลกัษณะทางกาย 
ผูน้ าเป็นผูท่ี้แขง็แรง มีร่างกาย ตลอดถึงการแต่งการท่ีป็นสง่า 2) ลกัษณะภูมิหลงัทางสงัคม ผูน้ าเป็น
ผูท่ี้ท่ีมีการศึกษา และมีสถานะทางสังคม 3) ลกัษณะสติปัญญา ผูน้ าเป็นผูท่ี้มีการตดัสินใจ มีทกัษะ
ในการส่ือสารและการพดู 4) บุคลิกภาพ ผุน้ าเป็นผูท่ี้มีความต่ืนตวัอยูเ่สมอ ควบคุมอารมณ์ได ้มี
จริยธรรม เช่ือมัน่ตนเอง และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์5) ลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ผูน้ าเป็นผูท่ี้มี
ความปรารถนาท่ีจะท าดีท่ีสุด มีความรับผดิชอบ มุ่งท่ีงาน ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ์6) ลกัษณะทาง
สังคม ผูน้ าเป็นผูท่ี้ใหค้วามร่วมมือกบัคนอ่ืน เป็นท่ียอมรับ เขา้สังคมไดเ้ก่ง อีกทั้งความเฉลียวฉลาด
ในสังคม 
 ระยะต่อมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1980 นกัวชิาการและนกัวจิยัไดท้  าการศึกษาคน้หาคุณลกัษณะ
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ โดยงานวจิยัท่ีมีการออกแบบท่ีดีข้ึน ดว้ยการน าเอาวธีิการใหม่ ๆ มาปรับใชใ้น
การวจิยั ท่ีส่งผลใหก้ารศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ ามีความกา้วหนา้ ท าใหส้ามารถคน้พบคุณลกัษณะ
ของผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังานเฉพาะของผูน้ าท่ีกวา้งขวางมากยิง่ข้ึน (วมิล จนัทร์แกว้, 2555) 
 จากการสรุปงานวจิยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าในการศึกษาขา้งตน้คุณลกัษณะผูน้ าในทศันะ 
ของผูว้จิยักล่าวคือ ลกัษณะปรุงแต่งส่วนบุคคลท่ีสามารถช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างระหวา่งผูน้ าและ
บุคคลทัว่ไป ท่ีมีผลต่อความมีประสิทธิผลของผูน้ า การท่ีผูน้ าจะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีของการเป็น
ผูน้ าไดส้ าเร็จ ประกอบดว้ยปัจจยัหลกัท่ีส าคญัดงัน้ี 1) ลกัษณะทางกายภาพ 2) ภูมิหลงัทางสังคม  
3) สติปัญญา 4) บุคลิกภาพ 5) ลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน และ 6) ลกัษณะทางสังคม ท่ีท าใหผู้น้  ามี
ประสิทธิผลในการท างาน และสร้างความกา้วหนา้ของตนเอง อยา่งไรก็ตามการเป็นผูน้ าท่ีมี
คุณลกัษณะครบถว้นทุกอยา่งก็ไม่อาจน ามาเป็นเคร่ืองช้ีวดัไดว้า่ ผูน้  าคนนั้นจะสามารถท าหนา้ท่ีผูน้  า
ไดส้ าเร็จทุกคน เพราะมีปัจจยัดา้นอ่ืนเขา้มาท าใหก้ารท าหนา้ท่ีไม่เป็นประสิทธิผล ดงันั้นการเป็น
ผูน้ าจึงควรตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีนอกเหนือ เพื่อท่ีจะท าใหก้ารท างานประสบความส าเร็จตาม
จุดมุ่งหมายได ้ 
 คุณลกัษณะผู้น าที่ประสบความส าเร็จ 
 คุณลกัษณะของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จจากการศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ า เหล่า
นกัจิตวทิยาและนกัวจิยัไดพ้ยายามแยกแยะคุณลกัษณะส่วนตวัของผูเ้ป็นผูน้ า ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะ
เฉพาะตวัมิใช่ส่ิงท่ีไดรั้บการพฒันาใหเ้กิดข้ึนภายหลงั โดยมีพื้นฐานความเช่ือท่ีวา่ผูน้  ายอ่มมี 
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คุณลกัษณะบางประการท่ีแตกต่างไปจากบุคคลท่ีไม่ใช่ผูน้ า 
 การศึกษาวรรณกรรมและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะผูน้ า ผูว้จิยัท าการศึกษาจาก
ทศันะ หรือผลงานวจิยัของนกัวชิาการท่ีไดอ้ธิบายเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคไ์ว ้ดงัน้ี 
 Stogdill (1974) ไดร้ะบุคุณลกัษณะผูน้ าท่ีดีดงัน้ี 1) ลกัษณะทางกายภาพ เป็นผูท่ี้มีร่างกาย
แขง็แรงเป็นสง่า 2) ภูมิหลงัทางสังคม เป็นผูมี้การศึกษา และมีสถานะทางสังคมดี 3) สติปัญญา เป็น
ผูมี้ทกัษะในการส่ือความหมาย การพดู และมีการตดัสินใจ 4) บุคลิกภาพ เป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้น 
ควบคุมอารมณ์ได ้เช่ือมัน่ตนเอง มีจริยธรรม และมีความคิดสร้างสรรค ์5) ลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
เป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบ มุ่งท่ีงาน ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค ์และ 6) ลกัษณะทางสังคม เป็นผูท่ี้ใหค้วาม
ร่วมมือ มีเกียรติ เป็นท่ียอมรับของสมาชิกและสังคม 
 Mosley, Pietri and Megginson (1995) ไดท้  าการวิจยัพบวา่ คุณลกัษณะเฉพาะท่ีมีความส าคญั 
ต่อการเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ไดแ้ก่ 1) ความสามารถในการบงัคบับญัชา (Supervisory ability) 
คือ การน าและการควบคุมผูอ่ื้นให้ท างานได ้2) ความตอ้งการในการบรรลุเป้าหมายในอาชีพ (Need 
for occupational achievement) คือ ความรับผิดชอบและปรารถนาท่ีจะประสบความส าเร็จ  
3) ความเฉลียวฉลาด (Intelligent) คือ ความสามารถในการคิด ท่ีจะใชก้ารตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล  
4) การตดัสินใจ (Decisiveness) คือ ความสามารถในการแกปั้ญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
5) ความมัน่ใจตวัเอง ( Self-assurance) คือ ความสามารถในการรับมือกบัปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
ซ่ึงแสดงออกถึงความเช่ือมัน่ในตวัเองใหบุ้คคลอ่ืนเห็น 6) ความคิดริเร่ิม (Initiative) คือ ความสามารถ
ในการท างานท่ีพฒันาหาแนวทางใหม่ท่ียงัไม่มีคนอ่ืนท า 
 DuBrin (2001อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
ของผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จวา่ประกอบดว้ย 1) มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง 2) มีความไวว้างใจได ้
สร้างความน่าเช่ือถือ ซ่ือสัตย ์3) มีลกัษณะท่ีโดดเด่นกวา่บุคคลอ่ืน 4) มีส่วนร่วมในกิจกรรม  
ชอบเขา้สังคม 5) มีการแสดงออก ความคิดเห็น ทศันคติท่ีเหมาะสม 6) การแสดงออกทางอารมณ์ 
ท่ีเหมาะสม 7) มีความกระตือรือร้น 8) มีอารมณ์ 9) มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 10) มีความอดทนต่อ
ปัญหาและอุปสรรค ์11) รู้จกัตวัเองและเป้าหมายของตนเองดว้ย 
 Jokinen (2004) ไดก้ล่าวสรุปลกัษณะของผูน้ าองคก์รธุรกิจระหวา่งประเทศควรมีลกัษณะ
ดงัน้ี 1) การมองโลกในแง่ดีท่ีจะแปลงสถานการณ์ความกดดนัใหก้ลายเป็นโอกาส และเช่ือวา่จะเป็น
ทิศทางท่ีดี 2) ความสามารถในการควบคุมและความสามารถในการคิดแกปั้ญหาอยา่งรอบคอบ  
3) ความเขา้ใจสังคม 4) ความสามารถในการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 5) ความสามารถในการสร้าง
แรงจูงใจใหส้ามารถท างานในสภาพแวดลอ้มต่างประเทศได ้6) ทกัษะการรอบรู้ 7) การยอมรับ
ความซบัซอ้นและการโตแ้ยง้ 
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 Robbins (2005) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะผูน้ าท่ีท าใหผู้ใ้ตบ้งับญัชาเกิดความเช่ือมัน่จะตอ้ง
อาศยัปัจจยัส าคญั 5 ประการ คือ 1) ความซ่ือตรง 2) ความสามารถ 3) ความสม ่าเสมอ 4) ความจงรัก
ภคัดี 5) การเปิดเผย 
 Elumti, Minnis, and Abebe (2005) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ
ควรมีคุณสมบติัและคุณลกัษณะดงัน้ี “ผูน้ าควรมีคุณสมบติัและลกัษณะท่ีมีความสามารถในการ
พฒันาและความสามารถในการเช่ือมต่อวสิัยทศัน์ ความจริงใจ แรงจูงใจ การอุทิศตน ความมัน่คง 
ต าแหน่งภายใน และความเต็มใจท่ีจะพฒันาอยา่งต่อเน่ือง”   
 Knight (2005) ไดร้ะบุถึงคุณลกัษณะผูน้ าท่ีส าคญัไว ้10 ประการท่ีพอจะบอกไดว้า่ เป็น
คุณสมบติัท่ีผูน้ าท่ีดีควรจะมี 1) มุ่งมัน่ท่ีจะประสบความส าเร็จ 2) จดัล าดบัความส าคญัท่ีเหมาะสม  
3) ก าหนดความตอ้งการในมาตรฐานระดบัสูง 4) หนกัแน่นและยติุธรรม 5) การคิดในเชิงบวกและ
ส่ิงท่ีเป็นไปได ้6) การพฒันาและรักษาแบบเร่งด่วน 7) การใส่ใจในรายละเอียด 8) การยอมรับใน
ความลม้เหลว 9) การมีส่วนร่วม 10) สนุกกบังาน 
 Northouse (2009) ไดก้ล่าววา่ ผูน้  าเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะ (Traits) อนัประกอบดว้ย
สติปัญญา ความมัน่ใจใจตนเอง การตดัสินใจ ความซ่ือสัตย ์และการเขา้สังคม 
 Yukl (2010) เสนอแนวคิดคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการท างานท่ีมี
ประสิทธิผล และความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ซ่ึงพบในผูบ้ริหารองคก์ร ไดแ้ก่ ความอดทน 
อดกลั้นต่ออุปสรรคปั์ยหา มีความมัน่ใจใจตนเอง มีความมัน่คงทางอารมณ์ มีความซ่ือสัตย ์มี
แรงจูงใจทางสังคม 
 วนิิจ เกตุน า (2535) ไดร้ะบุคุณลกัษณะเฉพาะตวัของผูน้ าท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จ 
อนัไดแ้ก่ 1) ความฉลาดหลกัแหลม 2) วฒิุภาวะทางอารมณ์ 3) พลงัจูงใจ 4) ทกัษะการแกปั้ญหา  
5) ทกัษะการจดัการ 6) ทกัษะการเป็นผูน้ า และ 7) ความตอ้งการท่ีจะน า  
 ประเวศ วะสี (2543) ไดก้ล่าววา่ จากการเปล่ียนแปลงของสังคมพบวา่ สภาวะผูน้ าสามารถ 
เกิดข้ึนตามธรรมชาติท่ีโดดเด่น คือ เป็นผูท่ี้เห็นแก่ส่วนรวม เฉลียวฉลาด สามารถติดต่อส่ือสาร และ
เป็นท่ียอมรับของกลุ่ม 
 สงวน นิตยารัมภพ์งศ ์และสุทธิลกัษณ์ สมิตะสิริ.(2553) ไดส้รุปคุณลกัษณะผูน้ าท่ีคาดหวงั 
และเป็นท่ีตอ้งการ ไดแ้ก่ ผูน้ าผูย้ดึหลกัการ ผูน้ ามีความรู้และมวัสิัยทศัน์ เป็นผูน้ านกัปฏิบติัท่ีสามารถ
ก่อใหกิ้ดการเปล่ียนแปลง และเป็นผูน้ าท่ีสร้างวฒัธรรมใหม่ 
 ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2545) กล่าววา่ คนท่ีจะเป็นผูน้ านั้นจะตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะ
ท่ีส าคญั คือ มีความเช่ือในส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาน กลา้แสดงออก มีคุณธรรม มีการตดัสินใจท่ีดี ฉลาด 
แกไ้ขปัญหาได ้เช่ือมัน่ในตนเอง และมีบุคลิกภาพท่ีดีแสดงออกถึงความเป็นตวัตน 
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 สุเทพ พงศรีวฒัน์ (2550) ไดส้รุปคุณลกัษณะส าคญัท่ีสอดคลอ้งกบัความมีประสิทธิผล
ของผูน้ า คือ 1) ดา้นบุคลิกภาพ ไดแ้ก่  ความอดทนต่อความเครียด ความมัน่ใจตนเอง ความสามารถ
ในตนเอง ความมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ และความซ่ือสัตยย์ติุธรรม 2) ดา้นทกัษะ ไดแ้ก่ การชกัชวน 
ความสามารถในการวเิคราะห์ ความสามารถในการพดู และความสามารถในการจดจ ารายละเอียด  
 สุทธิชยั ปัญญโรจน์ (2554) ระบุคุณลกัษณะของผูน้ าในทศันะวา่ คนท่ีเป็นผูน้ ามกัมี
ลกัษณะบางอยา่งท่ีเด่นกวา่ผูต้ามดงัน้ี 1) มีเป้าหมาย 2) รอบรู้ 3) กลา้เปล่ียนแปลงหรือริเร่ิมส่ิงใหม่ 
4) กระตือรือร้น 5) มีความอดทน 6) การบงัคบัตนเองหรือควบคุมตนเอง 7) การใชดุ้ลพินิจและ 
กลา้ตดัสินใจ 8) การมีมนุษยส์ัมพนัธ์ 
 ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี (2554) กล่าววา่ คุณลกัษณะเป็นบุคลิกภาพท่ีเป็นการสืบทอดตวัใน
ผูน้ า ซ่ึงคุณลกัษณะท่ีวา่น้ีไดแ้ก่ ลกัษณะท่าทาง ความรู้ สติปัญญา ความเช่ือมัน่ ความซ่ือสัตย ์ 
ความกระตือรือร้น ความสมดุลทางอารมณ์ การเขา้สังคมและความเป็นมิตร  
 รัตติกรณ์ จงวศิาล (2556) ไดส้รุปคุณลกัษณะเฉพาะของผูน้ าท่ีพบวา่ส่งผลต่อประสิทธิผล 
ของภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความซ่ือสัตย ์มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจทางสังคม  
มีความฉลาดทางอารมณ์ คิดเป็นระบบ มีความสามารถในการเรียนรู้ มีส่วนร่วมในสังคม 
 ผลการศึกษาแนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์จากทศันะและ
การศึกษาผลงานวจิยัของนกัวชิาการดงักล่าวมานั้น ผูว้จิยัพิจารณาสรุปไดว้า่ คุณลกัษณะท่ีมี
ความส าคญัและสอดคลอ้งกบัความมีประสิทธิผลของผูน้ าซ่ึงไดแ้ก่ ความซ่ือสัตย ์ความเฉลียวฉลาด  
และความมัน่ใจในตวัเอง รองลงมา คือ มีการตดัสินใจท่ีดี ความทะเยอทะยานมุ่งความส าเร็จ เป็น 
ผูท้รงอ านาจ กลา้เผชิญหนา้กบัปัญหา มีความกระตือรือร้น เปิดเผยตรงไปตรงมา พฒันาตนเอง มี
ความรับผดิชอบ มีความน่าเช่ือถือ ทกัษะทางดา้นความคิด การจูงใจผูอ่ื้น การมีส่วนร่วมเขา้กบั
สังคมได ้รวมถึงทกัษะดา้นการพดู การทูต การจดัการอยา่งเป็นระบบ และความรอบรู้เก่ียวกบังาน 
ดงัผลท่ีปรากฏในตารางท่ี 2-1 
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ตารางท่ี 2-1  การสังเคราะห์คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์
 

คุณลกัษณะผู้น าที่ 
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รัต
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รณ์
  จ
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) 

1. เฉลียวฉลาด มี
ความสามารถ 

/ /   / /  /  / /  /  8 

2. ทะเยอทะยาน มุง
ความส าเร็จ 

  /    /        2 

3. มัน่ใจในตวัเอง  /  /    / /  /  / / 7 
4. มีความรับผิดชอบ /              1 
5.  มีการตดัสินใจท่ีดี  /      /    /   3 
6. เป็นผูท้รงอ านาจ/ ผูน้  า  /        /     2 
7. กลา้เผชิญกบัปัญหา/  
ความยุง่ยาก 

        / /     2 

8. มีความน่าเช่ือถือ    /           1 
9. ซ่ือสตัย/์ ยติุธรรม    / /  / / /  / / / / 9 
10. มีความกระตือรือร้น    /         /  2 
11. เปิดเผยตรงไปตรงมา     / /         2 
12. มุมานะ/ พฒันาตนเอง /     /         2 
13. การปรับตวักบั
สถานการณ์ 

  /            1 

14. การจูงใจผูอ่ื้น /  /   /   / /    / 6 
15. การจดัการอยา่งเป็น
ระบบ 

      /   /     2 

16. ทกัษะการทูต/  
ผกูไมตรี 

           / /  2 

17. ทกัษะการพดู/ วาทศิลป์ /          /    2 
18. การมีส่วนร่วม/  
เขา้สงัคม 

  / /   / /      / 5 
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ตารางท่ี 2-1  (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะผู้น าที่พงึ
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19. ความรอบรู้เก่ียวกบั
งาน 

             / 1 

20. ทกัษะทางดา้น
ความคิด 

/ /    /     / /   5 

รวม 6 5 4 5 3 5 4 5 4 5 5 4 5 5 64 

 
 บุคลกิภาพผู้น า 
 ความหมายของค าวา่ “บุคลิกภาพ” นั้นยงัไม่เป็นท่ีแน่นอนท่ีสามารถบ่งช้ีตายตวัจนเป็นท่ี
ยอมรับโดยทัว่ไป ซ่ีงในการศึกษาผูว้จิยัไดร้วบรวมเอาทศันะท่ีน่าสนใจเก่ียวกบับุคลิกภาพ จากกลุ่ม
นกัจิตวทิยาและนกัการศึกษา ดงัน้ี  
 Cattell (1977) กล่าววา่บุคลิกภาพเป็นเร่ืองของพฤติกรรมส่วนบุคคล ทั้งท่ีเปิดเผยและ
ซอ้นเร้นอยูภ่ายใน โดยมีโครงสร้างบุคลิกภาพในตวับุคคลคืออุปนิสัย ท่ีสอดคลอ้งกบั Furnham 
(1995) ใหค้วามหมายของบุคลิกภาพไวว้า่ บุคลิกภาพ เป็นรูปแบบการแสดงพฤติกรรมทางสังคมท่ี
ค่อนขา้งคงท่ี ซ่ึงสามารถสะทอ้นใหเ้ห็นถึงกระบวนการและโครงสร้างภายในตวับุคคล ซ่ึง Feist  
and Feist (2006) ไดนิ้ยามค าวา่บุคลิกภาพคือ รูปแบบของลกัษณะนิสัยท่ีถาวรของแต่ละบุคคล และ
เป็นลกัษณะท่ีเป็นเฉพาะ ไม่เปล่ียนแปลง ซ่ึงแต่ละบุคคลจะมีการแสดงออกท่ีแตกต่างกนั อีกทั้ง 
Allport (2006) ไดใ้หอ้ธิบายความหมายของบุคลิกภาพวา่ เป็นระบบพลวตัรท่ีเกิดข้ึนภายในร่างกาย
และจิตใจของบุคคล ซ่ึงแสดงออกทางพฤติกรรมและความคิดของผูน้ั้นจะมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัใน
แต่ละบุคคล และ ศรีเรือน แกว้กงัวาน (2551) ไดใ้ห้ความหมายของบุคลิกภาพไวว้า่ เป็นลกัษณะ 
เฉพาะตวัของบุคคลในดา้นต่าง ๆ ทั้งส่วนภายนอกและภายใน ท่ีถูกขดัเกลาดว้ยพนัธุกรรม การเรียนรู้ 
วฒันธรรม และส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงไม่เป็นส่ิงท่ีตายตวั จากการเรียนรู้ส่ิงแวดลอ้ม และวธีิการปรับตวั
ของบุคคล 
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 จากความหมายขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะตวั
ของบุคคลท่ีค่อนขา้งถาวร ซ่ึงแสดงออกทางพฤติกรรม ความรู้สึก ความคิด และการกระท าท่ี
แสดงออกในสถานการณ์ต่าง ๆ มีลกัษณะแตกต่างกนัของแต่ละบุคคล 
 เหล่านกัจิตวทิยาและนกัวิจยัไดพ้ยายามแยกแยะคุณลกัษณะส่วนตวัของผูน้ า ซ่ึงเป็น
คุณลกัษณะบุคลิกท่ีติดตวัผูน้ ามาตั้งแต่เกิด มิใช่ส่ิงท่ีไดรั้บการพฒันาให้เกิดข้ึนภายหลงั โดยมี
พื้นฐานความเช่ือท่ีวา่ผูน้  ายอ่มมีคุณลกัษณะบุคลิกบางประการท่ีแตกต่างไปจากผูต้าม จากการศึกษา
คุณลกัษณะบุคลิกภาพ พบวา่ค าท่ีสามารถน ามาใชอ้ธิบายลกัษณะบุคลิกภาพมีถึง 17,953 ค าใน
พจนานุกรมภาษาองักฤษ เม่ือพยายามจบักลุ่มค าท่ีมีความหมายใกลเ้คียงกนัเขา้ดว้ยกนัก็พบวา่ยงัมี
ค าถึง 171 ท่ีมีลกัษณะท่ีแตกต่างสามารถน ามาอธิบายบุคลิกภาพ (Greenberg & Baron, 2003)   
 ทฤษฎี “Big Five Personality trait” ของ Costa and McCrae (1992) ไดจ้  าแนกประเภทคุณลกัษณะ
ของบุคลิกภาพออกเป็น 5 ประเภทใหญ่ๆ ภายใตเ้ง่ือนไขวา่คนทุกคนลว้นมีบุคลิกทั้ง 5 แบบใน
ระดบัท่ีต่างกนั บุคลิกภาพทั้ง 5 แบบ ประกอบดว้ย 1) การเปิดรับประสบการณ์ (Openness to 
experience) 2) ความยติุธรรม (Conscientiousness) 3) การเปิดเผย (Extraversion) 4) ความเป็นมิตร 
(Adreeableness) 5) ความหวัน่ไหวทางอารมณ์ (Neuroticism) 
 1.  บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness to experience)  
 Costa and McCrae (1992) ไดใ้หค้วามหมายของการเปิดรับประสบการณ์วา่ หมายถึง 
ลกัษณะบุคลิกภาพของบุคคลท่ีมกัคน้หาประสบการแปลกใหม่ มีความคิดสร้างสรรค ์มีจิตนาการ 
ใฝ่เรียนรู้ และโอบออ้มอารี ซ่ึงสอดคลอ้งกบั John and Srivastava (1999) ไดร้ะบุคุณลกัษณะบุคลิก
ในแบบของการเปิดรับประสบการณ์คือ การมีความคิดต่างท่ีมีความยดืหยุน่ การมีแนวความคิด
สร้างสรรค ์มีความมัน่คง 
 นอกจากน้ี Goldberg (1993) อธิบายการเปิดรับประสบการณ์วา่ เป็นลกัษณะบุคลิกภาพท่ี
แสดงถึงผูท่ี้มีความพร้อมในการปรับเปล่ียนมุมมองความคิดใหม่ท่ีสอดคลอ้งกบักิจกรรม หรือ
สถานการณ์ และ Butler (2000) ไดอ้ธิบายถึงการเปิดรับประสบการณ์วา่ เป็นผลใหมี้การเปิดกวา้ง
มากข้ึนกบัวฒันธรรมและวถีิชีวติท่ีแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์ระหวา่งประสบการณ์ท่ีเปิดกวา้งและ
ความมัน่คงในอารมณ์หรือมาตรการอ่ืน ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รในการคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ หรือ
การแกปั้ญหาดว้ยวธีิการใหม่ได ้
 บุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้งระดบัสูง คือ เป็นผูท่ี้มีลกัษณะชอบจินตนาการ 
ช่างคิดช่างฝัน ชอบความหลากหลาย มีความยดืหยุน่ ชอบเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เนน้ความเขา้ใจการใช้
เหตุผลในมุมมองกวา้ง และเปิดรับค่านิยมใหม่ ๆ ส่วนบุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบเปิดกวา้ง
ระดบัต ่า คือ เป็นผูท่ี้มีลกัษณะใหค้วามสนใจกบัปัจจุบนั ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง เพิกเฉย ไม่สนใจ
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ในความรู้สึกต่าง ๆ ชอบท าในส่ิงท่ีเคยชินเนน้ความเขา้ใจ โดยการใชเ้หตุผลในมุมมองแคบ และไม่
ยอมรับค่านิยมใหม่ ๆ 
 2.  บุคลิกภาพแบบยติุธรรม (Conscientiousness)  
 Costa and McCrae (1992) ไดอ้ธิบายบุคลิกภาพแบบยติุธรรม หมายถึง ลกัษณะบุคลิก
ของผูท่ี้มีความเป็นระเบียบ มีการวางแผนการจดัการท างานล่วงหนา้อยา่งละเอียด น่าเช่ือถือ รอบคอบ 
มีการควบคุมและก าหนดทิศทางพฤติกรรมของตวัเองไดอ้ยา่งแน่นอน  ในทางเดียวกนั Salgado 
(1997) กล่าววา่ลุกษณะบุคลิกภาพแบบยติุธรรม เป็นลกัษณะบุคลิกภาพของผูท่ี้ท่ีมีพฤติกรรม
น่าเช่ือถือมาก ความฉลาดทางอารมณ์ท่ีรู้จกัการยบัย ั้งชัง่ใจ ความอดทน ความรับผดิชอบ ผูท่ี้มี 
ความยติุธรรมในการด าเนินงานจะเป็นผูท่ี้มีทิศทางการท างานท่ีชดัเจน แสดงใหเ้ห็นวา่มีจิตส านึก
เป็นหน่ึงในการพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุดของการปฏิบติังานในองคก์ร อีกทั้ง Howard and Howard (2000) 
ไดใ้หค้วามหมายของบุคลิกภาพแบบยติุธรรมวา่ หมายถึง ลกัษณะบุคลิกของผูท่ี้มีความสามารถ  
มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี ความเป็นระเบียบ ความมีวนิยัต่อตนเอง การมีความตอ้งการประสบ
ความส าเร็จ และแนวคิดท่ีใชใ้นการด าเนินงาน 
 บุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบยติุธรรมระดบัสูง คือ เป็นผูท่ี้มีความสามารถรับผิดชอบ
ต่อหนา้ท่ี เป็นระเบียบเรียบร้อย รอบคอบ น่าเช่ือถือ อีกทั้งเป็นผูท่ี้มีความพยายามเพื่อใหก้ารท างาน
ส าเร็จตามเป้าหมาย และมุ่งเนน้การปฏิบติัภารกิจให้เสร็จ ส่วนบุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบ
ยติุธรรมระดบัต ่า คือ เป็นผูท่ี้มีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีไม่มีระเบียบ ไม่มีวนิยัในตวัเอง ขาดความเอาใจ
ใส่ต่อหนา้ท่ี ไม่มีระบบ และมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีต ่า 
 3.  บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion) 
 Zuckerman (1991) ไดอ้ธิบายบุคลิกภาพแบบเปิดเผยวา่ เป็นลกัษณะบุคลิกภาพเชิงบวกท่ี
ท าใหรู้้สึกดีต่อตวัเองและส่ิงรอบขา้งมีการปรับตวัทางสังคมไดดี้ สอดคลอ้งกบั Costa and McCare 
(1992) ท่ีไดใ้หค้วามหมายของลกัษณะบุคลิกภาพแบบเปิดเผยไวว้า่ หมายถึง ลกัษณะบุคลิกของ 
ผูท่ี้ชอบเขา้สังคม ช่างเจรจา มีเสน่ห์ สนุกสนาน และมีอารมณ์ขนั อีกทั้ง Ewen (1998) กล่าววา่
บุคลิกภาพแบบเปิดเผย เป็นลกัษณะของผูท่ี้มองโลกในแง่ดี ช่างพดูช่างคุย พวกพอ้งเยอะ และ 
กลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม และ Costa, Terracciano, and McCrae (2001) ไดพ้ยายามอธิบาย
ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นผูน้ าเปิดเผย กล่าวคือ ลกัษณะของผูท่ี้มีความอบอุ่นเป็น
มิตร แสดงอารมณ์ในเชิงบวก ชอบสังคม เป็นนกักิจกรรม การกลา้แสดงออกและแสวงหาส่ิงท่ีน่า
ต่ืนเตน้  
 บุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบเปิดเผยระดบัสูง คือ  เป็นผูท่ี้มีลกัษณะเป็นมิตร เขา้กบั
บุคคลอ่ืนไดง่้าย ชอบเขา้สังคม ชอบแสดงความเป็นผูน้ า ท ากิจกรรมอยา่งสนุกสนาน ตอ้งการ 
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ความต่ืนเตน้ กลา้แสดงออก และมีความร่าเริง ส่วนบุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบเปิดเผยระดบั
ต ่า คือ  ผูท่ี้มีลกัษณะสงบเสง่ียม เก็บตวั ชอบท าอะไรคนเดียวมากกวา่ ชอบอยูเ่บ้ืองหลงัการท า
กิจกรรม ไม่ค่อยตอ้งการความต่ืนเตน้ และไม่ค่อยร่าเริง 
 4.  บุคลิกภาพแบบเป็นมิตร (Adreeableness)  
 Costa and McCare (1992) ไดใ้หค้วามหมายของบุคลิกแบบเป็นมิตรไวว้า่ หมายถึง 
ลกัษณะบุคลิกในตวับุคคลท่ีมีความเมตตา ใจดี มีความอดทน ไวว้างใจผูอ่ื้น และยอมคลอ้ยตามผูอ่ื้น
ซ่ึงมีแนวคิดคลา้ยกบั Graziano and Eisenberg (1997) ท่ีกล่าววา่บุคลิกภาพแบบเป็นมิตร หมายถึง 
ลกัษณะบุคคลท่ีเขา้กนัไดก้บัคนอ่ืน ๆ และเป็นท่ีไวว้างใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Bierman (2003) ท่ี
อธิบายนิยามของบุคลิกแบบเป็นมิตร หมายถึง ลกัษณะท่ีมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น มีน ้าใจ เป็น
กนัเอง ใจกวา้งและเป็นประโยชน์และพวกเขายงัมีมุมมองในแง่ของธรรมชาติของมนุษย ์พวกเขามี
แนวโนม้ท่ีจะเช่ือวา่คนส่วนใหญ่มีความซ่ือสัตยสุ์จริตท่ีดีและเช่ือถือได ้ซ่ึงโอกาสนอ้ยท่ีจะไดรั้บ
การปฏิเสธจากสังคม อีกทั้ง Graziano, Habashi, Sheese, and Tobin (2007) ไดใ้หค้วามหมายของ
บุคลิกแบบเป็นมิตรไวว้า่ หมายถึง ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถตกลงร่วมกบัผูอ่ื้นได ้เขา้ใจ
คนอ่ืน มีความยดืหยุน่สูง รู้จกัการ น าไปสู่การสร้างสัมพนัธภาพกบัคนอ่ืนๆในองคก์รต่อไปไดง่้าย
ข้ึน หรือโดยทัว่ไปวธีิการท่ีพวกเขาสามารถท่ีจะเขา้ร่วมกบัคนอ่ืนในสถานการณ์ทางสังคมท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นความร่วมมือและความสามคัคีของสังคม  
 บุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบเป็นมิตรระดบัสูง คือ ผูท่ี้มีลกัษณะท่ีแสดงถึงการมี
เจตนาดีตรงไปตรงมา มีความซ่ือสัตย ์จริงใจ เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้น มีความเป็นกนัเอง 
ประนีประนอม คลอ้ยตามผูอ่ื้น จิตใจอ่อนโยน และพร้อมท่ีจะรับการเปล่ียนแปลง ส่วนบุคคลท่ีมี
ลกัษณะบุคลิกภาพแบบเป็นมิตรระดบัต ่า คือ ผูท่ี้มีลกัษณะชอบเยาะเยย้ ช่างระแวง ระแวดระวงั 
พดูเกินความจริง ลงัเลท่ีจะใหก้ารช่วยเหลือผูอ่ื้น กา้วร้าว ชอบแข่งขนั รู้สึกเหนือกวา่ผูอ่ื้น และยดึติด
อยูก่บัเหตุผล 
 5.  บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวทางอารมณ์ (Neuroticism)  
 Howard and Howard (2000) ไดใ้หค้วามหมายของบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว หมายถึง 
ลกัษณะเป็นผูท่ี้มีอารมณ์เปราะบาง มีความกงัวล ทอ้แท ้โกรธง่าย ค านึงถึงแต่ตวัเอง ท่ีสอดคลอ้งกบั 
Feist and Feist (2006) กล่าววา่ บุคคลท่ีมีบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวจะเป็นผูท่ี้มีความวิตกกงัวล 
เวทนาสงสารและค านึงถึงแต่ตวัเอง อารมณืแปรปรวน ฉุนเฉียว โมโหง่าย ท่ีอาจเกิดจากความเครียด
ท่ีท าใหเ้กิดความผิดปกติทางจิต อีกทั้ง Hettema, Neale, Myers, Prescott and Kendler (2006) กล่าววา่ 
เป็นลกัษณะบุคลกภาพเชิงลบ การมองตวัเองและส่ิงแวดลอ้มในทางลบไวก่้อน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์
กบัความฉลาดทางอารมณ์ต ่า เก่ียวขอ้งกบัการควบคุมอารมณ์แรงจูงใจและทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ 
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นอกจากน้ียงัเป็นปัจจยัเส่ียงต่อการผดิปกติทางจิต เช่น ความหวาดกลวั ซึมเศร้า ความหวาดกลวั 
ความวติกกงัวล ความโกรธ และความรู้สึกผดิทางอารมณ์ และ Bakker, Van der Zee, Lewig and  
Dollard (2006) กล่าววา่ ลกัษณะของบุคคลกลุ่มน้ีมกัแสดงความวิตกกงัวลและเครียดมากจนบางคร้ัง 
อาจท าใหป้ระสิทธิภาพของการส่ือสารในงานลดนอ้ยลง และมกัประเมินผลงานของตวัเองต ่ากวา่
ความเป็นจริง มกักลวัในส่ิงท่ียงัไม่เกิดข้ึนหรืออาจไม่เกิดข้ึนโดยไม่สามารถควบคุมตวัเองได ้ 
อาจเกิดจากการเผชิญปัญหา หรือผลสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเครียด บุคคลเหล่าน้ีอาจเก่ียวขอ้ง
กบัสถานการณ์ท่ีเหน่ือยหน่าย  
 บุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบมัน่คงทางอารมณ์ระดบัสูง คือ ผูท่ี้มีลกัษณะวติกกงัวล
ต่อส่ิงเร้าไดง่้าย โกรธง่าย มีความรู้สึกเศร้า อีกทั้งควบคุมแรงกระตุน้ของตวัเองและการจดัการ
ความเครียดไดย้าก มีความพึงพอใจในชีวิตตวัเองนอ้ย ส่วนบุคคลท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
ทางอารมณ์ระดบัต ่า คือ ผูท่ี้มีลกัษณะอารมณ์ท่ีค่อนขา้งคงท่ี เงียบสงบ ไม่ค่อยโกรธ จะไม่ถูกรบกวน 
จากส่ิงแวดลอ้มรอบตวั มีความรู้สึกเศร้ายาก มีความพึงพอใจตนเอง และเผชิญกบัความเครียดไดดี้ 
 จากการอธิบายความหมายของลกัษณะบุคลิกภาพทั้ง 5 แบบ ซ่ึงบุคคลท่ีเป็นผูน้ าสามารถ
แสดงออกมาให้เห็นไดอ้ยา่งชดัเจน และผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพยงัแสดงใหเ้ห็นประสบการณ์การท่ี
เปิดกวา้งมากข้ึนมีสติปัญญาแกไ้ขปัญหาดว้ยความชาญฉลาด ความคิดสร้างสรรค ์และสามารถมอง
ภาพอนาคตขององคก์รได ้ซ่ึงในการศึกษาท าความเขา้ใจผูน้ าในมิติของความเป็นมิตร และ 
ความมัน่คงทางอารมณ์นั้นยงัมีความส าคญันอ้ยกวา่คุณลกัษณะบุคลิกภาพในการท าความเขา้ใจ 
ความเป็นผูน้ า (Judge, Bono, Ilies & Gerhardt, 2002)  
 โดยสรุปคุณลกัษณะบุคลิกภาพผูน้ า เป็นผูท่ี้มีมุมมองในแง่บวกและมกัจะสร้างแรง
บนัดาลใจ ความเช่ือมัน่และความกระตือรือร้นในหมู่ของผูป้ฏิบติัตาม ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ 
จะหาวธีิการสร้างข่ายการปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน สร้างทีมงานและกระตุน้คนอ่ืน ๆ ผูน้ ายงัตอ้ง
เปิดรับประสบการณ์ใหม่ "คิดนอกกรอบ" พร้อมรับความเส่ียงบางส่วนและมีความคิดสร้างสรรค์
ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีมีความไม่แน่นอน เป็นผูท่ี้เช่ือถือไดแ้ละมีการวางแผนส าหรับการตรวจสอบ และ
การติดตามผลการด าเนินงานท่ีมีความจ าเป็นต่อโครงการเพื่อสรุปความส าเร็จได ้โดยการเรียนรู้
วธีิการท่ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมบางอยา่งท่ีเห็นไดช้ดัวา่ ผลของสถานการณ์การบริหารจดัการ
บางส่วนนั้นจะไดรั้บการปรับปรุงใหดี้ข้ึน ส าหรับผูน้ าหญิงท่ีมีความจะกลา้แสดงออก และเป็นท่ี
ยอมรับมากข้ึน ตลอดถึงการกระตุน้ใหผู้น้  ามีประสิทธิภาพ ทุกคนตอ้งตรวจสอบจุดแขง็ของตนเอง 
และความทา้ทาย รวมถึงการตรวจสอบส่ิงท่ีจ าเป็นส าหรับการพฒันาตนเอง 
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 ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavioral theories) 
 การศึกษาเร่ืองคุณลกัษณะแต่เพียงอยา่งเดียวยงัไม่สามารถอธิบายถึงความมีประสิทธิภาพ
ของผูน้ าได ้นกัวจิยัทางดา้นภาวะผูน้ าส่วนใหญ่จึงหนัไปใหค้วามสนใจท่ีเร่ืองพฤติกรรมของผูน้ า
มากกวา่การวเิคราะห์เร่ืองคุณลกัษณะ เพื่อคน้หารูปแบบการเป็นผูน้ าท่ีดีท่ีสุดส าหรับทุกสถานการณ์ 
ซ่ึงงานวจิยัแสดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่างของพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และผูน้ าท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพ และยงัแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามดว้ย (Lussier, 2006) 
 นกัวจิยัท่ีท าการศึกษา “พฤติกรรมแห่งความส าเร็จของผูน้ า” พยายามท่ีจะคน้หาและ
ก าหนดรูปแบบท่ีแตกต่างกนัของผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีอยา่งนอ้ย 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ มหาวทิยาลยั
ไอโอวา (University of Iowa) มหาวทิยาลยัมิชิแกน (Michigan studies) มหาวทิยาลยัแห่งรัฐ
โอไฮโอสเตท (Ohio State stucdies) และตาข่ายภาวะผูน้ า (Leadership grid or manageral) ของ 
Blake กบั Mouton (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) มีรายละเอียดดงัน้ี  
 การศึกษาของมหาวิทยาลยัไอโอวา (University of Iowa Studies) การศึกษารูปแบบ
พฤติกรรมผูน้ าท่ีด าเนินการโดย Lewin, Lippit, and White (1939) เป็นการศึกษาผลกระทบทางการ
บริหารเป็นคร้ังแรก ผลจากการศึกษาไดส้รุปวา่พฤติกรรมความเป็นผูน้ ามี 3 แบบ คือ 
 1.  แบบเผด็จการ (Autocratic leaders) ผูน้  าท่ีท าการตดัสินใจดว้ยตวัเองเพื่อกลุ่มของ 
พวกเขา และติดต่อส่ือสารการตดัสินใจไปยงัสมาชิกของกลุ่ม ไม่มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์
แน่นอนข้ึนอยูก่บัผูน้  า ค  านึงถึงผลงานมากกวา่ค านึงถึงคน 
 2.  แบบประชาธิปไตย (Democratic leaders) ผูน้  าท่ีเปิดโอกาสใหก้ลุ่มมีส่วนร่วมใน 
การตดัสินใจท่ีมีผลกระทบต่อกิจกรรมของพวกเขา รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม มีการติต่อส่ือสาร
แบบสองทาง ท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 3.  แบบเสรีนิยม ผูน้ าท่ีใหส้มาชิกกลุ่มมีความเป็นอิสระอยา่งเตม็ท่ีในการตดัสินใจ
แกปั้ญหา ไม่มีการก าหนดหลกัเกณฑแ์ละเป้าหมายท่ีแน่นอน จดัหาวตัถุท่ีจ  าเป็นใหแ้ละมีส่วนร่วม
ดว้ยการตอบค าถามเท่านั้น 
 จากผลการวจิยัพบวา่ ผลลพัธ์ท่ีไดมี้ความไม่แน่นอน ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยใน
บางคร้ังใหผ้ลการด าเนินการในบางคร้ังท่ีสูง-ต ่ากวา่ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการ ส่วนดา้นความพึงพอใจ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความแน่นอนกวา่ กล่าวคือ ระดบัความพึงพอใจภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย
จะสูงกวา่ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการเสมอ (นิตย ์สัมมาพนัธ์, 2548) 
 ถึงแมว้า่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในระดบัสูงเม่ือร่วมงานกบัผูน้ าแบบประชาธิปไตย 
มากกวา่ผูน้ าแบบเผด็จการแต่งานวจิยัท่ีเปรียบเทียบภาวะผูน้ าทั้งสองแบบน้ี ยงัไม่สามารถหาขอ้สรุป 
ท่ีชดัเจนได ้ซ่ึงข้ึนอยูก่บัพนกังาน เพราะพนกังานท่ีมุ่งเนน้การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจมีแนวโนม้
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ท่ีจะสร้างแรงจูงใจไดม้ากข้ึน การตดัสินใจท่ีมีคุณภาพ มีขวญัและก าลงัใจน าไปสู่การท างานเป็นทีม 
ท าใหไ้ม่สามารถช้ีไดช้ดัเจนวา่ภาวะผูน้ าแบบใด เป็นภาวะผูน้ าท่ีดีท่ีสุด (Phillips & Gully, 2012) 
 การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (Michigan studies) สถาบนัวจิยัสังคมศาสตร์ของ 
มหาวทิยาลยัมิชิแกน และ Likert (1967) ไดท้  าการวิจยัดา้นความเป็นผูน้ าโดยก าหนดรูปแบบ
ลกัษณะพื้นฐานของผูน้ าไว ้4 แบบ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551) ดงัน้ี  
 1.  แบบใชอ้ านาจวินิจฉยั (Explorative-authoritative) แสดงถึงผูน้ าท่ีใชอ้  านาจเผด็จการสูง 
ใหค้วามไวว้างใจกบัผูใ้ตบ้งับญัชานอ้ย การบงัคบับญัชาในรูปแบบขู่เขญ็มากกวา่การชมเชย  
การติดต่อส่ือสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง ซ่ึงการตดัสินใจอยูใ่นระดบัเบ้ืองบนอยา่งเดียว 
 2.  แบบใชอ้ านาจเชิงเมตตา (Benevolent-authoritative) แสดงถึงผูบ้ริน าท่ีปกครองแบบ
พอ่ปกครองลูก ใหค้วามไวว้างใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จูงใจดว้ยการให้รางวลั ในบางคร้ังมีการข่มขู่
และการลงโทษ ยอมใหก้ารติดต่อส่ือสารจากล่างข้ึนบนไดบ้า้ง ยอมใหก้ารตดัสินใจไดบ้า้งแต่จะอยู่
ภายใตก้ารควบคุมอยา่งใกลชิ้ดของผูบ้งัคบับญัชา 
 3.  แบบท่ีปรึกษา (Consultative-democratic) แสดงถึงผูน้ าท่ีจะใหค้วามไวว้างใจใน 
การตดัสินใจและความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ไม่ทั้งหมด ใหร้างวลัเพื่อสร้างแรงจูงใจ ใช ้
การบริหารแบบมีส่วนร่วม ซ่ึงมีการติดต่อส่ือสารแบบสองทางจากล่างข้ึนบน และบนลงล่าง อีกทั้ง
การวางนโยบายและการตดัสินใจมาจากระดบับนและยอมใหก้ารตดัสินใจบางส่วนในการด าเนินงาน
อยูใ่นระดบัล่าง ผูน้ าจะเป็นท่ีปรึกษาในทุกดา้น 
 4.  แบบมีส่วนร่วม (Participative-democratic) แสดงถึงผูน้ าท่ีใหค้วามไวว้างใจและเช่ือถือ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหร้างวลัตอบแทนเป็นความมัน่คง  
ทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม บริหารแบบการมีส่วนร่วมโดยจะตั้งเป้าหมายร่วมกนั ท่ีมีการประเมิน
ความกา้วหนา้ อีกทั้งการติดต่อส่ือสารเป็นแบบสองทางและในระดบัเดียวกนัหรือในกลุ่มผูร่้วมงาน
สามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารไดท้ั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและกลุ่มผูร่้วมงาน 
 การวจิยัของ Likert (1967) ไดเ้สริมการศึกษาของผูน้ ามีส่วนร่วม เช่น ผูน้ าควรใชก้ารประชุม 
ของกลุ่ม เพื่อกระตุน้การมีส่วนร่วมของพนกังานในการตดัสินใจ การใหค้วามร่วมมือ การติดต่อ 
ส่ือสารและการแกปั้ญหาความขดัแยง้ ผูน้  าแบบมีส่วนร่วมสามารถสนบัสนุนและแนะแนวทางการ
ตดัสินใจของกลุ่มได ้อีกทั้งการมุ่งเนน้ใหมี้การตดัสินใจและการแกปั้ญหา  ซ่ึงผูน้ าแบบมีส่วนร่วมน้ี
ไดท้  าการก าหนดเป้าหมายไวสู้ง จะตอ้งมีความเช่ียวชาญและมีพฤติกรรมสนบัสนุนดว้ย ผูน้ าจะท า
ตวัเองเป็นศูนยก์ลางในการติดต่อส่ือสาร โดยมีความเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์ท่ีมีคุณภาพของงานสูง  
การขาดงานต ่าและอตัราการร้องทุกขต์ ่า (วเิชียร วทิยอุดม, 2550) 



40 

 การศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท (Ohio State studies) ครอบคลุมจากการศึกษา
ทฤษฎีพฤติกรรมไดเ้ร่ิมตน้ท่ีมหาวทิยาลยัโอไฮโอสเตทในสหรัฐอเมริกาเม่ือประมาณปลายปี ค.ศ. 
1940 ผลจากการวจิยัพบวา่พฤติกรรมความเป็นผูน้ าท่ีไดอ้ธิบายไวโ้ดยพนกังานมี 2 ประเภท คือ  
ผูน้ าท่ีเนน้โครงสร้าง และผูน้ าท่ีค  านึงถึงผูอ่ื้น (Robbins, 2009) 
 1.  ผูน้  าท่ีเนน้โครงสร้าง (Initiating structure) หมายถึง ผูน้ าท่ีมุ่งเนน้การก าหนดขอบเขต
โครงสร้างบทบาทหนา้ในความรับผดิชอบของตนเองและพนกังาน เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายหมาย
ขององคก์ร ตลอดจนพฤติกรรมท่ีจะท าให้เกิดความพยายามในการท างาน สัมพนัธภาพในการท างาน 
และความส าเร็จ ผูน้  าท่ีมีคุณลกัษณะมุ่งเนน้โครงสร้างนั้นจะมีการมอบหมายงานแก่สมาชิก  
มีส่วนร่วมในการท างานและคาดหวงัในผลการปฏิบติังานสูง โดยก าหนดมาตรฐานในการท างาน
และเนน้ความส าคญัของก าหนดการ เพื่อใหไ้ดง้านตามเกณฑก์ าหนดและส าเร็จตรงตามเวลา 
 2.  ผูน้  าท่ีค  านึงถึงผูอ่ื้น (Consideration) หมายถึง ผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์ในการ
ท างานท่ีใหค้วามไวว้างใจ ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน และใหค้วามส าคญัต่อความรู้สึก
ของพวกเขา ผูน้ าท่ีมีลกัษณะท่ีค านึงถึงผูอ่ื้นจะคอยช่วยเหลือพนกังานในการแกไ้ขปัญหาทั้งเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตวัอยา่งเป็นมิตร อีกทั้งใหก้ารดูแลและสนบัสนุนพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียม
กนั ต่อมาการวจิยัพบวา่ ผูน้  าท่ีเนน้ทั้งโครงสร้าง และค านึงถึงผูอ่ื้นสูงจะท าใหพ้นกังานปฏิบติังาน
ไดป้ระสบความส าเร็จ และมีความพึงพอใจมากกวา่ผูน้ าท่ีมุ่งดา้นใดดา้นหน่ึงต ่า หรือต ่าทั้งสองดา้น  
 
  

 
ผูน้  าท่ีค  านึงถึงผูอ่ื้นสูง 
เนน้โครงสร้างต ่า 

 
ผูน้  าท่ีค  านึงถึงผปู้ อ่ืนสูง 

เนน้โครงสร้างสูง 

 
ผูน้ าท่ีค  านึงถึงคนต ่า 
เนน้โครงสร้างต ่า 

 
ผูน้  าท่ีค  านึงถึงคนต ่า 
เนน้โครงสร้างสูง 

 
   
 
ภาพท่ี 2-3  การศึกษาของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ (Ohio State studies) (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) 
 

การริเร่ิมท่ีโครงสร้าง (มุ่งงาน) 
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(มุ
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 จากการศึกษาของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ พบวา่ การแสดงพฤติกรรมของผูน้ าเป็นการ
ผสมผสานระหวา่งพฤติกรรมพื้นฐาน 2 แบบ ท่ีเป็นอิสระต่อกนัจนเกิดพฤติกรรมผูน้ าแบบต่าง ๆ 
มากนอ้ยของพฤติกรรมพื้นฐานแต่ละแบบ ซ่ึงนกัวจิยักลุ่มน้ีไดส้รุปวา่ ผูน้  ามุ่งเนน้โครงสร้างหรือ 
มุ่งงานสูง เพราะพฤติกรรมผูน้ าท าใหผ้ลผลิตของกลุ่มสูงข้ึน ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจมากข้ึน  
สถิติการขาดงาน และการลาออกลดลง (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) แต่อยา่งไรก็ตามการวจิยัในเวลา
ต่อมา กลบัแสดงใหเ้ห็นวา่ผูน้ าควรมีลกัษณะทั้งค านึงถึงผูอ่ื้น (มุ่งคน) และมีการริเร่ิมโครงสร้าง  
(มุ่งงาน) ในระดบัท่ีสูง คือ มีความเป็นผูน้ าท่ีมีงานและตวัพนกังานเป็นศูนยก์ลาง อนัเป็นการก าหนด 
ความมีประสิทธิผลของภาวะผูน้ าของบุคคลในองคก์ร (วเิชียร วทิยอุดม, 2550) 
 การศึกษาของ Blake and Mouton (1985 อา้งถึงใน Robbins, 2009) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า 
ท่ีดีมีปัจจยั 2 อยา่งคือ มุ่งสนใจคน และมุ่งสนใจงาน โดยก าหนดคุณภาพและลกัษณะสมัพนัธภาพ
ของคนเป็น 1-9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1-9 เช่นกนัและสรุปวา่ถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้
ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพตามเรียกรูปแบบน้ีวา่ แบบ 9, 9 ซ่ึงตารางการบริหารจดัการสามารถ
แบ่งพฤติกรรมผูน้ าท่ีเด่น ๆ ไว ้5 แบบ ไดแ้ก่  
 1.  แบบเพลิกเฉย (The impoverished style) แบบ (1, 1) แสดงถึงผูน้ าท่ีมุ่งสนใจทั้งคนและ 
งานต ่า การบริหารจดัการเป็นงานทัว่ไป จะหลีกเล่ียงการเผชิญหนา้กบัปัญหาและความรับผดิชอบ
ในขอ้ผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงโดยมากจะเป็นผูน้ าท่ีอาวธุโสเพื่อรักษาสมาชิกภาพ ท่ีใชค้วามพยายาม
เพียงเล็กนอ้ยเพื่อท างานใหด้ าเนินไปตามเป้าหมาย และผูน้ าในรูปแบบน้ีจะมีอ านาจในตนเองต ่า 
การติดต่อประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ย เน่ือจากขาดภาวะผูน้ า และมกัจะมอบหมายงาน
ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าเป็นส่วนใหญ่ 
 2.  แบบมุ่งสนใจคน (Country club style) แบบ (1,9) แสดงถึงผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ใหค้วามสนใจ
คนเป็นส าคญัและใหค้วามสนใจงานนอ้ย โดยเนน้การมีปฏิสัมพนัธ์และความพึงพอใจของผูต้ามใน
การด าเนินงาน ไม่ค  านึงถึงผลผลิตขององคก์ร ส่งเสริมสภาพแวดลอ้มการท างานใหทุ้กคนมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัว น าไปสู่การท างานท่ีมีความสุข ซ่ึงจะมุ่งสร้างผลงานโดย 
ไม่ท าความกดดนัใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งับญัชา ลกัษณะคลา้ยการท างานในครอบครัวท่ีมุ่งสร้างความพึงพอใจ  
ในการท างานของผูร่้วมงาน เพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้นต่าง ๆ 
 3.  มุ่งสนใจงาน (Produce Style) แบบ (9, 1) แสดงถึงผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมแบบเผด็จการ  
โดยจะเป็นผูว้างแผนและก าหนดแนวทางการปฏิบติังาน ซ่ึงจะออกค าสั่งใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติั
ตาม เนน้ผลผลิตขององคก์ร ไม่ใหค้วามสนใจสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน และห่างเหินผูร่้วมงาน 
 4.  แบบทางสายกลาง (Middle of the road style) แบบ (5, 5) แสดงถึงผูน้ าท่ีมุ่งเนน้ในผล 
ด าเนินงานเท่ากบัขวญัและก าลงัใจของผูต้าม โดยใชร้ะบบราชการในการบริหารจดัการท่ีมี 
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กฎระเบียบแบบแผน ซ่ึงผลงานท่ีไดม้าจากการปฏิบติัตามระเบียบ และเนน้การสร้างก าลงัใจ 
ความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใชอ้  านาจล ากลงัในการบงัคบับญัชา อีกทั้งจะยอมรับผลท่ีเกิดข้ึนตาม
ความคาดหวงัของผูบ้ริหาร หลีกเล่ียงการท างานท่ีเส่ียงโดยมีการจดัตั้งคณะกรรมการในการท างาน  
เพื่อใหเ้กิดการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้ ทั้งน้ีผูร่้วมงานมีความคาดหวงัวา่
ผลประโยชน์ท่ีมีจะเกิดความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานท่ีไดท้  า 
 5.  แบบท างานเป็นทีม (Team style) แบบ (9, 9) แสดงถึงผูน้ าท่ีใหค้วามสนใจทั้งเร่ือง
งานและขวญัก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาก ซ่ึงความตอ้งการขององคก์รและความตอ้งการของ
คนท างานจะมีความสอดคลอ้งกนั โดยมุ่งเนน้การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ สภาพแวดลอ้มและ
บรรยากาศในการท างานมีความสุขสนุกสนาน ความส าเร็จของการด านเนงานเกิดจากความรู้สึกท่ี
ยดึมัน่ของผูต้ามในการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัระหวา่งผูร่้วมงาน สัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ ากบัผู ้
ตามซ่ึงเกิดจากความไวว้างใจ  เช่ือถือซ่ึงกนัและกนั ผูน้ าแบบน้ีจะเช่ือวา่ ตนเองเป็นเพียงผูเ้สนอแนะ
หรือผูท่ี้คอยใหก้ารปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น ในส่วนของอ านาจการตดัสินใจสั่งการและ
อ านาจการปกครองบงัคบับญัชายงัอยูท่ี่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใหก้ารยอมรับความสามารถของแต่ละ
บุคคล ท่ีก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
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ภาพท่ี 2-4  การบริหารจดัการ (The managerial grid) (Robbins, Judge, & Hasham, 2009) 
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 จากการศึกษารูปแบบผูน้ าขา้งตน้สามารถน ามาสรุปไดว้า่ รูปแบบท่ีผูน้ าแต่ละคนช้ิให้เห็น 
ถึงการบริหารองคก์ร ซ่ึงเป็นผลมาจากการหลอมรวมเอา ความเช่ือ ค่านิยม และความชอบ ตลอดจน
วฒันธรรมองคก์รและบรรทดัฐานสังคมของผูน้ าซ่ึงจะท าการส่งเสริมรูปแบบบางอยา่ง และหลีกเล่ียง 
บางอยา่ง ในการเลือกรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีดีท่ีสุด ไม่สามารถสรุปหรือบ่งช้ีไดว้า่รูปแบบผูน้ าแบบใด
ดีท่ีสุด และมีประสิทธิผลมากท่ีสุด ดงันั้นผูน้ าท่ีดีมีความเหมาะสมในรูปแบบท่ีตรงกบัสถานการณ์
มากท่ีสุด ซ่ึงผูน้ าตอ้งพิจารณาเลือกรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ เพื่อใหก้าร
ด าเนินกิจกรรมนั้นตรงตามความตอ้งการขององคก์รและความตอ้งการของคนท างานท่ีมีความ
สอดคลอ้งกนั โดยมุ่งเนน้การท างานท่ีมีประสิทธิผล 
 ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ (Situational theories) 
 เน่ืองจากทั้งทฤษฎีคุณลกัษณะและทฤษฎีพฤติกรรมยงัไม่สามารถใหค้  าอธิบายท่ีสร้าง
ความพึงพอใจเก่ียวกบัภาวผูน้ าได ้ท าใหน้กัวจิยัจ  าเป็นตอ้งพมันาทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ โดยมี
มุมมองท่ีวา่ ผูน้  าท่ีประสบความส าเร็จข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีเผชิญหนา้ของผูน้ า วึ่งมีทฤษฎีท่ี
เก่ียวขอ้งกบัผูน้ าตามสถานการณ์ท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของฟิลด์เลอร์ (Fielder’s 
contingency theory of leadership) และทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายของเฮาส์ (House’s path-goal 
theory of leadership) อีกทั้งทฤษฎีรูปแบบการตดัสินใจของวรูมและเยตตนั (The voom and yetton 
decision model) และทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของเฮอเซ่ และบลนัชาร์ด (Hersey and Blancherd’s 
situational leadership model) (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) มีรายละเอียดดงัน้ี 
 ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของ Fielder (Fielder’s contingency theory of leadership) 
 ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของ Fielder เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของกลุ่มท่ีมี
ประสิทธิผล ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมระหวา่งรุปแบบปฏิกิริยาความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบั
พนกังาน และสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อผูน้ า ท่ีแสดงออกเป็นรูปแบบของพฤติกรรมของผูน้ าท่ี
ก าหนดข้ึนเพื่อน าพาองคก์รใหเ้ป็นไปตามความเหมาะสม (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551) 
 Fielder (1967) ไดส้ันนิษฐานวา่ สถานการณ์ท าใหผู้น้  าสามารถควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ได ้และสามารถสร้างการเป็นผูน้ าทั้งท่ีเป็นท่ีน่าพอใจและไม่เป็นท่ีน่าพอใจ โดยเสนอสถานการณ์
ของภาวะผูน้ าท่ีประกอบดว้ยปัจจยัส าคญั 3 ประการ คือ 1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัพนกังาน 
(Leader-member relation) 2) โครงสร้างงาน (Task structure) 3) อ านาจจากต าแหน่ง (Position 
power) (ชยัเสฏฐ ์พนหมศรี, 2557) ดงัน้ี 
 1.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัพนกังาน (Leader-member relation) อธิบายความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูน้ ากบัพนกังานรวมถึงระดบัความไวว้างใจระหวา่งผูน้ าและผูต้ามความรับผดิชอบ  
ความเคารพนบัถือ และเกิดความมัน่ใจในผูน้ า จะท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ในทิศทางท่ีดีระหวา่งผูน้ า 
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และพนกังาน ท าใหเ้กิดความร่วมมือในการท างาน หากความสัมพนัธ์เป็นในทางตรงกนัขา้ม 
พนกังานไม่มีความไวว้างใจ ขาดความเคารพนบัถือ และมีความมัน่ใจในตวัผูน้ านอ้ย ความสัมพนัธ์
จะอยูใ่นระดบัไม่ดี ท่ีท  าใหค้วามร่วมมือในการท างานนอ้ยลง 
 2.  โครงสร้างงาน (Task structure) อธบายถึงขอบเขตของงานไดรั้บการก าหนดและมี
มาตรฐานอยา่งชดัเจน วธีิการท างานโดยเฉพาะ มีการอธิบาย มีการก าหนดเป้าหมายของงานท่ีท า
เป็นประจ า ไม่มีความคลุมเคลือ เม่ือโครงสร้างของงานสูง งานสามารถท่ีจะท านายหรือพยากรณ์ได ้
และถูกวางแผนกลยทุธ์ได ้ในทางกลบักนั โครงสร้างงานต ่า สถานการณ์ท่ีไม่ชดัเจนท่ีมีการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา ไม่สามารถคาดเดาหรือท านายได ้สถานการณ์จะไม่เป็นท่ีน่าพอใจได ้
 3.  อ านาจจากต าแหน่ง (Position Power) คือ ขอบเขตอ านาจหนา้ท่ีของผูน้ าอยา่งเป็น
ทางการ อ านาจของต าแหน่งจะสูงเม่ือผูน้ ามีอ านาจในการวางแผน ช่วยใหผู้น้  าสามารถก าหนดงาน 
และใหร้างวลัหรือลงโทษบุคลากรไดโ้ดยตรง ผูน่ี้มีอ านาจในต าแหน่งท่ีไม่สูงมากนกั เม่ือผูน้ าไม่
สามารถวดัหรือให้รางวลัพนกังานได ้ผูน้ าจะไม่เป็นท่ีพึงพอใจ 
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สูง 
(High) 

ต ่า 
(Low) 

อ านาจจากต าแหน่ง 
(Position power) 

แขง็ 
(Strong) 

อ่อน 
(Weak) 

แขง็ 
(Strong) 

อ่อน 
(Weak) 

แขง็ 
(Strong) 

อ่อน 
(Weak) 

แขง็ 
(Strong) 

อ่อน 
Wweak) 

ขอ้เสนอแนะต่อการ
มุ่งเนน้ของผูน้ า 

มุ่งงาน มุ่งสมัพนัธ์ มุ่งงาน 

สถานการณ์ (Situation) 1 2 3 4 5 6 7 8 

  
ภาพท่ี 2-5  การจ าแนกสถานการณ์ท่ีเป็นท่ีช่ืนชอบของ Fielder (Fielder’s classification of situation  
  favorableness) (Schermerhorn & Hunt, 2003) 
 
 

พอใจมาก 
(Very favorable) 

 

ปานกลาง 
(intermediate) 

 

ไม่พอใจมาก 
(Very unfavorable) 
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 ลกัษณะสถานการณ์ทั้ง 3 ประการ สามารถน ามาก าหนดเป็นสถานการณ์ผูน้ าได ้8 
สถานการณ์ ดงัภาพท่ี 2-5 (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551) ดงัน้ี 
 สถานการณ์ท่ี 1 เป็นสถานการณ์ท่ีมีต่อผูน้ าท่ีเป็นท่ีพึงพอใจมากท่ีสุด เพราะวา่
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและพนกังาน (Leader-member relation) ในทางท่ีดี โครงสร้างงาน (Task 
structure) สูง และอ านาจจากต าแหน่ง (Position power) มาก 
 สถานการณท่ี 2 เป็นสถานการณ์ท่ีมีต่อผูน้ าท่ีเป็รชนท่ีพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด เพราะวา่
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและพนกังาน (Leader-member relation) ในทางท่ีไม่ดี โครงสร้างงาน 
(Task structure) ระดบัต ่า และอ านาจจากต าแหน่ง (Position power) นอ้ย 
 สถานการณ์ท่ี 3, 4, 5, 6, 7 และ 8 เป็นสถานการณ์ท่ีมีความพึงพอใจปานกลาง 
 สถานการณ์ท่ีเป็นท่ีน่าพอใจแก่ผูน้ า คือการมุ่งงาน แต่อยา่งไรก็ตาม Fielder ไม่เช่ือวา่
องคก์รสามารถท่ีจะเลือกผูน้ า เพื่อท่ีจะใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ในองคก์รไดง่้ายนกั อยา่งไรก็ตาม
ทฤษฎีน้ีไดใ้หข้อ้เสนอแนะส าคญัท่ีสามารถน าไปสู่การศึกษาเร่ืองสถานการณ์ และการพิจารณา
บริบทขององคก์รอยา่งชดัเจน รวมถึงบทบาทของผูน้ าต่อสถานการณ์ในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 
(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2008) 
 
   
 
 
 
 
 
 
 

 1 2 3 4 5 6 7 8 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและพนกังาน ดี ดี ดี ดี ไม่ดี ไม่ดี ไม่ดี ไม่ดี 
โครงสร้างงาน สูง สูง ต ่า ต ่า สูง สูง ต ่า ต ่า 
อ านาจจากต าแหน่ง มาก นอ้ย มาก นอ้ย มาก นอ้ย มาก นอ้ย 

 
ภาพท่ี 2-6  รูปแบบของผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ (Schermerhorn & Hunt, 2003) 
 
 

พึงพอใจ 

 

ปานกลาง 

 

ไม่พึงพอใจ 

 

ไม่ดี 

 

ดี 

 

ผลการปฏิบติังาน 

 

มุ่งงาน  

มุ่งความสมัพนัธ์ 
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 จากภาพท่ี 2-6 สามารถอธิบายไดว้า่ สถานการณ์ท่ี 1, 2, 3 และ 7, 8 เป็นแบบภาวะผูน้ าท่ี
มุ่งงานมากกวา่มุ่งคน โดยแบบภาวะผูน้ าท่ีมุ่งงานจะมีประสิทธิภาพมากกวา่และเหมาะเหมาะกบั
สถานการณ์ท่ีน่าพอใจและไม่น่าพอใจ แต่สถานการณ์ท่ี 4, 5, 6 เป็นแบบภาวะผูน้ าท่ีมุ่งคนมากกวา่
มุ่งงานและมีประสิทธิภาพมากกวา่ Fielder มองวา่แบบของผูน้ าท่ีมุ่งคนจะมีประสิทธภาพมากกวา่ 
และเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีน่าพอใจลดไปจนถึงระดบัปานกลาง และใหค้วามเห็นวา่ ผูน้  าแบบ
มุ่งคนจะใชไ้ม่ไดผ้ลเลยในสถานการณ์ ท่ีน่าพอใจและไม่น่าพอใจ (วเิชียร วทิยอุดม, 2550) 
 จากงานวจิยัของ Fielder มีความส าคญั คือ ความเขา้ใจในรูปแบบของภาวะผูน้ าซ่ึงแสดง
ใหเ้ห็นถึงความเหมาะสมกบัสถานการณ์ โดยการใชค้ะแนนจากแบบสอบถามท่ีวดัพฤติกรรม 
การมุ่งความสัมพนัธ์หรือพฤติกรรมการมุ่งงาน เช่น ผูน้ าท่ีมุ่งงานอาจเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ี 
ไม่พึงพอใจและสามารถบรรลุผลส าเร็จ อยา่งไรก็ตามสถานการณ์ขององคก์รยงัตอ้งมีการปรับปรุง 
เพื่อใหส้ถานการณ์มีความเหมาะสมมากข้ึนส าหรับผูน้ าท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ 
 ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายของเฮาส์ (House’s path-goal theory of leadership) 
 ทฤษฎีน้ีพฒันาโดย Robert House เพื่อแกไ้ขปัญหาความไม่ชดัเจนของงานวจิยัเร่ือง 
การเป็นผูน้ าท่ีผา่นมาในอดีต ซ่ึงเช่ือวา่ประสิทธิผลของผูน้ าจะข้ึนกบัความสามารถในการจูงใจ และ
การสร้างความพึงพอใจแก่พนกังาน นอกจากน้ีผูน้ ายงัให้การสนบัสนุนในขณะท่ีพนกังานพยายามท่ี
จะบรรลุเป้าหมาย รวมถึงสร้างความชดัเจนในความตอ้งการบรรลุเป้าหมาย (Daft, 2002) 
 ในการใชท้ฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย ตวัผูน้ านั้นจะไดรั้บความคาดหวงัวา่จะมีความยดืหยุน่
โดยข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ซ่ึงพฤติกรรมของผูน้ าในทฤษฎีน้ีไดก้ล่าวถึงรูปแบบของพฤติกรรมผูน้ า
ไวด้ว้ยกนั 4 แบบ มีรายละเอียด ดงัน้ี (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) 
 1.  ผูน้  าแบบสั่งการ (Directive leadership) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งเนน้สั่งการถึงส่ิงท่ีพนกังานตอ้ง
ท า และจะท าใหเ้สร็จไดอ้ยา่งไร โดยมีรายละเอียดของงานท่ีจะมอบหมาย ก าหนดมาตรฐานและ
ตารางของการท างาน พฤติกรรมเช่นน้ีแสดงถึงความคาดหวงัในการปฏิบติังาน ผูน้ าท่ีใชก้ารสั่งการ
น้ีเป็นผูน้ าท่ีมุ่งงาน 
 2.  ผูน้  าแบบสนบัสนุน (Supportive leadership) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งความเอาใจใส่ต่อพนกังาน 
และความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน เนน้การสร้างความสัมพนัธ์ เพื่อท าใหเ้กิดความพึงพอใจใน 
การท างาน ผูน้ าแบบสนบัสนุนจึงเป็นผูน้ าท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ 
 3. ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership) เป็นผูน้ าท่ีคอยใหค้  าปรึกษาแก่พนกังาน 
กระตุน้ความคิด และใหก้ารมีส่วนร่วมอยา่งมากต่อความคิดก่อนท่ีจะท าการตดัสินใจ โดยการประชุม 
แลกเปล่ียนความคิดเห็น 
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 4.  ผูน้  าท่ีมุ่งความส าเร็จ (Achievement-oriented leadership) เป็นผูน้ าท่ีมุ่งการบรรลุ 
เป้าหมาย มีการก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน และปรับปรุงการท างานอยา่งต่อเน่ือง ผูน้ าประเภทน้ี
จะมีความเช่ือมัน่ในตวัของพนกังานท่ีจะสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได ้
 พฤติกรรมผูน้ าทั้ง 4 แบบ มีคุณลกัษณะ เช่น การสั่งการและการสนบัสนุนผลกัดนั
พนกังานใหเ้กิดความพอใจและเพิ่มการปฏิบติังาน ซ่ึงการท่ีพนกังานมีความพึงพอใจ ซ่ึงลกัษณะ
สถานการณ์ส าคญัของทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายประกอบดว้ยสถานการณ์ท่ีส าคญั 2 ประการ  
(ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี, 2557) ดงัน้ี 
 1.  บุคลิกภาพส่วนบุคคลของสมาชิกกลุ่ม (The characteristics of group member) ไดแ้ก่ 
ความสามารถ ทกัษะ ความตอ้งการ และแรงจูงใจ เช่น พนกังานมีทกัษะความสามารถต ่า ผูน้  า 
อาจตอ้งใหก้ารฝึกอบรมเพิ่มเติม เพื่อท่ีจะท าใหเ้ขาสามารถปรับปรุงวธีิการท างานใหดี้ยิง่ข้ึนได ้หรือ
ถา้พนกังานเป็นประเภทท่ีมุ่งแต่ตนเอง ผูน้ าอาจใชร้างวลัในการสร้างแรงจูงใจ เป็นตน้ 
 2.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work environment) ไดแ้ก่ ระดบัของโครงสร้างของงาน 
ธรรมชาติของระบบอ านาจหนา้ท่ีท่ีเป็นทางการและกลุ่มงาน ในส่วนของระดบัโครงสร้างของงาน 
ท่ีเหมือนกบัท่ีอธิบาย 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2-7  ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายของผูน้ า (ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี, 2557) 

วธีิการของพฤตกิรรม 

การสัง่การ 
การสนบัสนุน 
การมีส่วนร่วม 

การมุ่งความส าเร็จ 
 

ปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนักงาน 

ปัจจยัสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

ผลลพัธ์ของพนักงาน ความสามารถ 
ต าแหน่งของการควบคุม 

งานอ านาจท่ีเป็นทางการ 
กลุ่มงานแรกเร่ิม 

ความพึงพอใจในงาน 
การยอมรับของผูน้ า 

การจูงใจ 
ผลการปฏิบติังาน 

พฤติกรรมผูน้ า ปัจจยัสถานการณ์ ผลลพัธ์ท่ีพึงพอใจ
ของพฤติกรรมผูน้ า 
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 จากภาพท่ี 2-7 แสดงใหเ้ห็นถึงโครงสร้างของทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย พฤติกรรมทั้ง  
4 ประเภทของผูน้ า ไดอ้ธิบายวธีิการท่ีมุ่งเนน้การเลือกพฤติกรรมของผูน้ า ทฤษฎีน้ีไม่ไดเ้สนอผูน้ า
วา่ควรใชพ้ฤติกรรมทั้งหมด แต่การเลือกพฤติกรรมข้ึนอยูก่บัทกัษะ และบุคลิกภาพของผูน้ า และ
สภาพการณ์ท่ีผูน้ าเผชิญ ซ่ึงสภาพการณ์เหล่านั้น ไดแ้ก่ ปัจจยัสถานการณ์จากบุคคล และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี, 2557) 
 ดงันั้นผูน้ ามีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน (How the leader influences 
performance) โดยทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายไดใ้หข้อ้แนะน าต่าง ๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการจูงใจ
และความพอใจ เพื่อให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551) ดงัน้ี 
 1.  ใหค้วามส าคญัหรือกระตุน้ความตอ้งการของสมาชิกในกลุ่มการควบคุมของผูน้ า 
 2.  เนน้ใหส้มาชิกทีมบรรลุเป้าหมายของแผนงาน ซ่ึงผูน้ าอาจท าใหพ้นกังานมีผล 
การปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน และการใหค้วามส าคญักบัพนกังานอีกดว้ย 
 3.  การสอนงานและจดัทิศทางเพื่อการก าหนดเป้าหมายท่ีง่ายข้ึน เช่น ผูบ้ริหารอาจช่วย
สมาชิกกลุ่มเลือกโครงการท่ีมีความส าคญัระดบัสูงข้ึน 
 4.  สนบัสนุนสมาชิกของกลุ่มใหเ้กิดความคาดหวงัท่ีชดัเจนในวธีิการใชค้วามพยายาม 
ซ่ึงจะน าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน พร้อมทั้งการใหค้  าแนะน าวา่ผลการปฏิบติังานอยา่งไรท่ีจะ
น าไปสู่การไดรั้บรางวลั 
 5.  การลดอุปสรรคท่ีท าใหเ้กิดความสับสนต่อการน าไปสู่เป้าหมาย เช่น ผูน้ าอาจจะ 
ท าการจา้งพนกังานชัว่คราว เพื่อช่วยสมาชิกของกลุ่มใหส้ามารถท างานดา้นเอกสาร และจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน 
 6.  เพิ่มโอกาสส าหรับความพอใจส่วนบุคคลโดยใหส้มาชิกกลุ่มปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิผล 
 7.  มีความรอบคอบโดยการใหค้  าแนะน าแก่พนกังานเพื่อความพร้อมท่ีจะท างานใหดี้ข้ึน 
 8.  เพื่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและเป็นท่ีพึงพอใจ ผูน้ าตอ้งจดัโครงสร้าง
และจดัหารางวลัให้เพียงพอต่อการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย รวมถึงผูน้ า
ตอ้งท าดว้ยความตั้งใจท่ีจะน าสมาชิกของกลุ่มไปสู่เป้าหมายใหช้ดัเจน 
 ทฤษฎีรูปแบบการตัดสินใจของวรูมและเยตตัน (The Voom and Yetton decision 
model) 
 ทฤษฎีน้ีเหมือนกบัทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายตรงท่ีพยายามอธิบายถึงรูปแบบการเป็นผูน้ า
ท่ีเหมาะสมในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั (Moorhead & Griffin, 1998) ซ่ึงทฤษฎีน้ีท าใหผู้น้  าทราบวา่ 
เม่ือใดท่ีควรอนุญาตใหพ้นกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ  
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นอกจากน้ี ทฤษฎีน้ีสันนิษฐานวา่ระดบัท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรไดรั้บการกระตุน้ใหมี้ส่วนร่วมใน 
การตดัสินใจใดดีท่ีสุดส าหรับทุกสถานการณ์ หลงัจากท่ีท าการประเมินคุณลกัษณะของปัญหาหรือ
การตดัสินใจแต่ละตวั ผูน้  าจะก าหนดรูปแบบการตดัสินใจท่ีเหมาะสม ท่ีบ่งช้ี ถึงระดบัความตอ้งการ
มีส่วนร่วมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) 
 รูปแบบการตดัสินใจน้ีค านึงถึงประโยชน์ของรูปแบบทางอ านาจหนา้ท่ี (Authoritative) 
ทางประชาธิปไตยหรือการมีส่วนร่วม (Democratic) และทางการปรึกษา (Consultative) ของ
พฤติกรรมผูน้ า โดยรูปแบบน้ีประกอบดว้ย 1) รูปแบบทางอ านาจหนา้ท่ี 2 แบบ (AI และ AII)  
2) รูปแบบทางการปรึกษา (CI และ CII) และวธีิการกลุ่ม (G) ซ่ึงค าอธิบายของการตดัสินใจทั้ง 5 
แบบ (Gibson, Ivanceich, Donnelly, & Konopaske, 2009) มีรายละเอียดดงัน้ี 
 รูปแบบ AI ผูน้ าตดัสินใจเพียงล าพงั โดยใชข้อ้มูลท่ีมีอยูเ่วลานั้น ซ่ึงถือเป็นวธีิการท่ีใช้
อ านาจหนา้ท่ีของตนเองเป็นหลกั 
 รูปแบบ AII ผูน้  าคน้หาขอ้มูลจากพนกังานหรือเพื่อนร่วมงาน แลว้จึงตดัสินใจ พนกังาน
อาจทราบหรือไม่ทราบวา่ปัญหาคืออะไรก่อนท่ีจะใหข้อ้มูลแก่ผูน้ า 
 รูปแบบ CI ผูน้ าอธิบายปัญหาแก่พนกังานแบบตวัต่อตวั การตดัสินใจของผูน้ าอาจไม่ได้
มีผลสะทอ้นมาจากผลลพัธ์ของบุคคลอ่ืน 
 รูปแบบ CII ผูน้  าอธิบายปัญหาแก่พนกังานในลกัษณะกลุ่ม การตดัสินใจของผูน้ าอาจ
ไม่ไดมี้ผลสะทอ้นมาจาผลลพัธ์ของบุคคลอ่ืน 
 รูปแบบ GII ผูน้  าอธิบายปัญหาแก่พนกังานในลกัษณะกลุ่ม และกลุ่มเป็นผูต้ดัสินใจ 
 ประเด็นหลกัของรูปแบบการตดัสินใจก็คือ ผูน้ าควรใชก้ารตดัสินใจท่ีมีความเหมาะสม
ต่อสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนมากท่ีสุด ซ่ึงตอ้งใชรู้ปแบบการตดัสินใจแบบตน้ไมใ้นการหาวธีิการท่ี
เหมาะสมมากท่ีสุด สามารถดูไดจ้ากตารางท่ี 2-1 
 
ตารางท่ี  2-2  รูปแบบการตดัสินใจแบบตน้ไม ้
 

ความหมายของแผนภูมต้ินไม้ ความหมาย 
QR Quality requirement ใหค้วามส าคญักบัคุณภาพ 
CR Commitment requirement ส าคญัต่อขอ้ผกูพนัสญัญากบัพนกังานหรือไม่ 
LI Leader’s Information มีขอ้มูลในการตดัสินใจเพียงพอหรือไม่ 
ST Problem structure มีโครงสร้างของปัญหาหรือไม่ 
CP Commitment probability พนกังานจะยนิยอมตามหรือไม่ 
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ตารางท่ี  2-1  (ต่อ) 
 

ความหมายของแผนภูมต้ินไม้ ความหมาย 
GC Goal congruence การแกปั้ยหามีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมายหรือไม่ 
CO Subordinate conflict ท าใหเ้กิดความขดัแยง้กบัพนกังานหรือไม่ 
SI Subordinate Information พนกังานมีขอ้มูลเพียงพอหรือไม่ 

 

 
 
ภาพท่ี 2-8  แผนภูมิตน้ไมแ้สดงทางเลือกในการตดัสินใจของผูน้ า (Vroom & Yetton, 1973) 
 
 จากการศึกษาของ Vroom and Jago (1988)  เนน้เร่ืองการเป็นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
แนวคิดของเขาเนน้ท่ีการประเมินปัยหาตามสถานการณ์ก่อนการตดัสินใจ โดยพิจารณาจากปัญหา
และวเิคราะห์สถานการณ์จากการตอบค าถาม 8 ขอ้ แต่ละค าถามมีความส าคญัต่อการวเิคราะห์ใน
การตดัสินใจของผูน้ า ในการตอบค าถามมีทางเลือก 10 ทางเลือก ของการตดัสินใจท่ีมีความเป็นไป
ได ้(วเิชียร วทิยอุดม, 2550) ซ่ึงในแต่ละจุดท่ีเช่ือมต่อของการตดัสินใจแบบแผนภูมิตน้ไม ้ผูน้ าตอ้ง
ตอบค าถามเก่ียวกบัสถานการณ์การตดัสินใจ การประเมินน้ีเก่ียวขอ้งกบัการใหค้  าตอบ “ใช่” หรือ 
“ไม่ใช่” กบัชุดค าถามในแต่ละดา้น โดยค าถามจะสะทอ้นคุณสมบติัหลกัของการตดัสินใจในดา้น 
เวลา คุณภาพ ความผกูพนั และขอ้มูลซ่ึงค าตอบจะเป็นเคร่ืองช้ีน าไปสู่เส้นทางของการตดัสินใจต่อ
การแนะน าผลของการกระท า (รังสรรค ์ประเสริฐ, 2551) 
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 ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ของเฮอเซ่ และบลนัชาร์ด (Hersey and Blanchard’s situational 
leadership model) 
 การศึกษาทฤษฎีผูน้ าสถานการณ์น้ีถูกพฒันาโดย Herrey และ Blanchard ระบุวา่ 
พฤติกรรมของผูน้ าควรจะถูกปรับในระดบัวฒิุภาวะของผูต้าม รูปแบบผูน้ าสถานการณ์ของเฮอร์เซ่ 
ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบของพฤติกรรมผูน้ าท่ีส าคญัท่ีใช่ในทฤษฎีโอไฮโอ ซ่ึงประกอบดว้ย 
การมุ่งเนน้ในเร่ืองของผลผลิตหรือเร่ืองงาน และการมุ่งเนน้ในเร่ืองของความสัมพนัธ์หรือเร่ืองคน 
(ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี, 2557) 
 รูปแบบของการเป็นผูน้ าถูกก าหนดจากปริมาณการสั่งการและการสนบัสนุนท่ีมีต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใหค้วามส าคญัท่ีคุณลกัษณะของพนกังานต่อการตดัสินใจวา่ พฤติกรรมผูน้ า
แบบใดท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแบบนั้น ซ่ึงวฒิุภาวะของผูต้ามแบ่งไดเ้ป็น 4 ระดบั 
(Phillips & Gully, 2012) 
 1.  รูปแบบสั่งการ (Telling style) มุ่งงานสูงแต่มุ่งความสัมพนัธ์ต ่า ผูน้  าแนะน า ออกค าสั่ง 
และใหข้อ้แนะน า ใหค้  าสั่งท่ีชดัเจน และดูแลบงัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด ซ่ึงรูปแบบน้ีเหมาะสมกบั 
ผูต้ามท่ีมีวฒิุภาวะต ่า หรือมีประสบการณ์ ทกัษะ ความสามารถในการท างานนอ้ย 
 2.  รูปแบบการสอนงาน (Selling style) มุ่งงานและมุ่งความสัมพนัธ์สูง ผูน้  าอธิบาย 
การตดัสินใจ ชกัจูงพนกังานใหท้ าตามเม่ือจ าเป็น รูปแบบน้ีเหมาะส าหรับผูต้ามท่ีมีวุฒิภาวะหรือมี
ประสบการณ์ ทกัษะ ความสามารถในระดบัหน่ึง 
 3.  รูปแบบการมีส่วนร่วม (Participating style) มุ่งงานต ่าแต่มุ่งความสัมพนัธ์สูงผูน้ าให้
ความส าคญัแก่พนกังานต่อความรับผดิชอบในการท างานมากข้ึน กระตุน้ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจ และอ านวยความสะดวก เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือและพนัธะสัญญา รูปแบบน้ีเหมาะสม
กบัผูต้ามท่ีมีวฒิุภาวะสูง แต่ขาดความเช่ือมัน่ 
 4.  รูปแบบการมอบหมายงาน (Delegating style) มุ่งงานต ่ามุ่งความสัมพนัธ์ต ่า ผูน้  ามี
หนา้ท่ีเพียงแค่คอยสังเกต ติดตามการปฏิบติังานของพนกังานเท่านั้น หลงัจากท่ีมอบหมาย 
ความรับผดิชอบในการตดัสินใจและการนะไปปฏิบติัให้แก่พนกังาน การท่ีน ารูปแบบน้ีไป
ประยกุตใ์ชอ้ยา่งไม่เหมาะสมสามารถส่งผลต่อระดบัของการมีส่วนร่วมของผูน้ าจากกระบวนการ
ตดัสินใจ  
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การมีส่วนร่วม 

                                                          
การสอนงาน 

 

 

การมอบหมายงาน 
 

การสัง่การ 

 

 
ความพร้อมของผูต้าม 

สูง ปานกลาง ต ่า 
4 

สูงมาก 
3 
สูง 

2 
ต ่า 

1 
ต ่ามาก 

 

มีความตั้งใจ
หรือมีความ
เช่ือมัน่ 

ไม่มีความตั้งใจ 
หรือรู้สึกไม่
ปลอดภยั 

มีความตั้งใจ
หรือมีความ
เช่ือมัน่ 

ไม่มีความตั้งใจ 
หรือรู้สึกไม่
ปลอดภยั 

ผูต้ามมีบทบาทมาก ผูน้ ามีบทบาทมาก 

 
ภาพท่ี 2-9  รูปแบบทฤษฎีผูน้ าสถานการณ์ของ Herrey and Blanchard (Hellrigel, Jackson, &  
  Slocum, 2005) 
 
 จากภาพท่ี 2-9 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบของภาวะผูน้ า ท่ีเป็นความสัมพนัธ์
ระหวา่งรูปแบบของภาวะผูน้ า และความพร้อมของพนกังาน โดยส่วนดา้นบนของภาพจะช้ีใหเ้ห็น
ถึงรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีข้ึนอยูก่บัพฤติกรรมท่ีมุ่งความสัมพนัธ์และพฤติกรรมมุ่งงาน เส้นกราฟ
รูประฆงัเรียกวา่ เส้นกราฟการวางเง่ือนไข เป็นการแสดงถึงรูปแบบของภาวะผูน้ าท่ีผูน้  าใชแ้บ่ง
ไดป็้น 4 แบบ คือ 1) การสั่งการ 2) การสอนงาน 3) การมีส่วนร่วม 4) การมอบหมายงาน รูปแบบท่ี
เหมาะสมจะข้ึนอยูก่บัความพร้อมของพนกังาน ถา้พนกังานมีระดบัความพร้อมต ่า ผูน้  าจะมุ่งการสั่ง
การใหพ้นกังานท าในส่ิงท่ีตอ้งการ ส าหรับพนกังานท่ีมีความพร้อมสูงผุน้ าจะวางเป้าหมายและใช้
อ านาจหนา้ท่ีเพื่อใหพ้นกังานท าตามท่ีเห็นวา่เหมาะสม (รังสรรค ์ประเสรฺฐศรี, 2551) 

1 4 

3 2 

สูง 

สูง 

ต ่า 
ต ่า 

พฤ
ติก

รร
มมุ่

งค
วา
มส

ัมพ
นัธ์

 

พฤติกรรมมุ่งงาน 

พฤติกรรมผูน้ า 
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 สรุปความส าคญัของทฤษฎีน้ีก็คือผูน้ าจะตอ้งรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่งงานกบัความพร้อม
ของผูป้ฏิบติังานแลว้จึงปรับแบบพฤติกรรมความเป็นผูน้ า มาใชใ้หเ้หมาะสมตั้งแต่การบอกใหท้ า
จนถึงการมอบหมายงาน ผลท่ีไดจ้ากการทดสอบการใช ้ทฤษฎีน้ีปรากฏวา่ใชไ้ดผ้ลดีท่ีสุดส าหรับ
พนกังานท่ีเขา้ใหม่และงานใหม่ 
 ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ( Transformational leadership) 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นภาวะผูน้ าแนวทางใหม่ หรือเป็นกระบวนทศัน์ใหม่ของ
ผูน้ าในปัจจุบนั จากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขนัเพื่อความเป็นเลิศ
ทางธุรกิจ ท าให้ตอ้งมีการปรับทิศทางขององคก์รใหพ้ร้อมต่อกระแสการแข่งขนัและการเปล่ียนแปลง
ท่ีรวดเร็ว 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Burn (Burn’s theory of transformational leadership) 
ไดอ้ธิบายภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ เป็นเปรียบเสมือนกระบวนการทั้งท่ีผูน้  าและผูต้ามต่างก็ 
ยกยอ่งซ่ึงกนัและกนั เพื่อยกระดบัทางศีลธรรมและการจูงใจใหสู้งข้ึน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ
มีการแสวงหาการยกระดบัจิตส านึกของผูต้าม โดยการจูงใจใหเ้กิดความคิดเห็น และค่านิยมทาง
ศีลธรรมท่ีสูงข้ึน ไดแ้ก่ ความเป็นอิสระ เสรีภาพ ความยติุธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และให้
ความส าคญักบัคน ท่ีไม่ข้ึนอยูก่บัอารมณ์ เช่น ความดีและความเลว ความริษยา ความโลภ หรือ 
ความเกลียด (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551) 
 จากความหมายของ Maslow (1954) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท าใหเ้กิดความตอ้งการ
ปฏิบติัตามค าสั่งในกลุ่มของผูต้ามสูง ผูน้ าจะประเมินผลการปฏิบติังานของตนทุก ๆ วนั (Everyday 
selves) เพื่อใหท้ราบวา่การปฏิบติังานนั้นดีข้ึนหรือไม่ แต่ส าหรับ Burn เช่ือวา่ ภาวะผูน้ าเชิงปรับ 
เปล่ียนแปลงอาจเป็นการแสดงบทบาทของใครก็ไดใ้นองคก์ารไม่วา่จะเป็นต าแหน่งใดก็ตาม ก็ยอ่ม
เก่ียวขอ้งกบัการใชอิ้ทธิพลกบัผูร่้วมงานหรือระหวา่งผูน้ าและผูต้าม   
 ดงันั้น Burn (1978) จึงอธิบายสรุปวา่ ภาวะผูน้ าเปรียบเสมือนเป็นพลงังานของววิฒันาการ
ดา้นภาวะความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั ซ่ึงผูน้ าตอ้งกระตุน้การจูงใจท่ีต่อเน่ือง เพื่อใหไ้ดรั้บการตอบสนอง 
จากผูต้าม รวมทั้งการส่งเสริมจนกวา่จะไดรั้บการตอบสนองหรือขจดัปัญหาและอุปสรรค เพื่อ
ก่อใหเ้กิดความราบร่ืนในการปฏิบติังาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะสามารถพิจารณาไดว้า่อะไร
เป็นกระบวนการใชอิ้ทธิพลในระดบัจุลภาค (Micro level) ระหวา่งบุคคล และอะไรเป็นกระบวนการ
ในระดบัมหาภาค (Macro level) ในการกระจายอ านาจเพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในสังคมและ
ปฏิรูปองคก์ร การวเิคราะห์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะข้ึนอยูก่บัการเปล่ียนแปลงรูปแบบ 
(Shaping) การแสดงออก (Expressing) และการขจดัความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มของบุคคลเพื่อใหเ้กิด
ความจูงใจส่วนบุคคล ท่ีเช่ือวา่ขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ระหวา่งกลุ่มยอ่ย ๆ จะท าใหว้ถีิชีวติในการท างาน 
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ของผูน้ าเกิดความยุง่ยาก  แต่ในขณะเดียวกนัพวกเขาก็สามารถใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ไดเ้พื่อเป็น 
ช่องทางท่ีสามารถน าไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Bass (Bass’s theory of transformational leadership) 
Bass ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ เป็นผูน้ าท่ีมีผลกระทบต่อผูต้าม โดยท่ี 
ผูต้ามจะใหค้วามไวว้างใจ การยกยอ่งชมเชย ความจงัรักภกัดี และใหค้วามนบัถือในตวัของผูน้ า   
ซ่ึงผูน้ าสามารถเปล่ียนแปลงผูต้ามได ้ดงัน้ี 1) ท าใหพ้วกเขามองเห็นความส าคญัและคุณค่าของผล
การปฏิบติังาน 2) ช้ีน าใหเ้กิดความสนใจในผลประโยชน์ท่ีตนเองไดรั้บจางองคก์าร หรือจากทีม  
3) ท าการกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการในระดบัสูง (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551) 
 และในความเป็นจริงนั้นกระบวนการหรืออิทธิพลของความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leader) นั้นยงัไม่สามารถอธิบายไดช้ดัเจน แต่ทฤษฎีน้ีก็ยงัมีความเช่ือวา่  
การกระตุน้จูงใจผูต้ามเพื่อให้เกิดการปฏิบติังาน ในความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership) จะท าไดดี้กวา่ความเป็นผูน้ าแบบการแลกเปล่ียน (Transactional 
leader) 
 ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) มีคุณสมบติั 4 ประการ 
ไดแ้ก่ 
 1.  คุณสมบติัพิเศษ (Charisma) มีวสิัยทศัน์และมีความเขา้ใจตระหนกัในภารกิจท่ีไดรั้บ 
เป็นบุคคลท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารยกยอ่งนบัถือและใหค้วามเช่ือถือ เช่น Steve Jobs เป็นผูก่้อสร้าง 
Apple computer แสดงใหเ้ห็นถึงคุณสมบติัพิเศษ (Charisma) โดยเนน้ย  ้าใหเ้ห็นถึงความส าคญัใน
การสร้างเคร่ืองคอมพิวเตอร์แบบแมคอินทอส (Macintosh) 
 2.  แรงบนัดาลใจ (Inspiration) สามารถส่ือสารใหรู้้ถึงความคาดหวงัท่ีสูง ใชส้ัญลกัษณ์ 
เพื่อแสดงให้เห็นถึงความส าคญัดว้ยวธีิการอยา่งธรรมดาง่าย ๆ เช่น ในภาพยนตร์เร่ือง Patton, 
George C. Scott ยนือยูบ่นเวทีต่อหนา้กองทหารของเขาซ่ึงมีหลงัฉากเป็นธงชาติอเมริกนั 
 3.  การกระตุน้ให้เกิดสติปัญญา (Intellectual stimulation) สนบัสนุนให้เกิดความเฉลียวฉลาด
ใหมี้ความคิดมีเหตุผลและสามารถแกปั้ญหาไดอ้ยา่งรอบคอบ เช่น เจา้นายของคุณกระตุน้ใหคุ้ณ
มองถึงปัญหาท่ียากอยา่งมากในอีกรูปแบบ 
 4.  การมุ่งเป็นรายบุคคล (Individual consideration) ใหค้วามสนใจแต่ละตวับุคคล และ
ใหค้วามสนใจต่อการกระท าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนในลกัษณะเฉพาะเป็นราย ๆ ไป รวมทั้ง
ใหก้ารฝึกสอนและแนะน าในเร่ืองต่าง ๆ 
 การวจิยัคน้ควา้ของ Tichy and Devanna (1986) (Research by Tichy and Deanna) Tichy 
และ Devanna ในปี ค.ศ. 1986 ไดศึ้กษาผูบ้ริหารระดบัสูงในองคก์รขนาดใหญ่ โดยการรวบรวม 
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ขอ้มูลและปรับตวัใหม่องคก์รเหล่านั้น  เพื่อปรับตวัใหป้ระสบความส าเร็จจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง 
และมีการแข่งขนักบัลกัษณะของสภาวะแวดลอ้มอนัเน่ืองมาจากการเปล่ียนแปลงทางวฒันธรรม 
โดยมุ่งต่อสู้กบัการแข่งขนัจากองคก์รต่างประเทศ และเพิ่มการด าเนินการร่วมกนัระหวา่งเศรษฐกิจ
ท่ีแตกต่างกนัของประเทศต่าง ๆ ผูน้ าขององคก์รเหล่าน้ีจึงจ าเป้นท่ีจะตอ้งรู้จกัวธีิการท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การแกไ้ขปัญหาและความขดัแยง้ คือ เพื่อใหเ้กิดเสถียรภาพท่ีมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง 
 จากการศึกษาในเร่ืองน้ี Tichy and Devanna (1986) ไดอ้ธิบายสรุปวา่ ผูน้ าตอ้งท าการ
เปล่ียนแปลงองคก์รเพื่อหาส่ิงอ านวยความสะดวกมาใช ้รวมถึงการเปล่ียนแปลงคุณลกัษณะของตน  
กระบวนการต่าง ๆ ท่ีมีการทบทวนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการใน
การเปล่ียนแปลง  มีการสร้างวสิัยทศัน์ใหม่ ๆ และเปล่ียนแปลงขน  บธรรมเนียมประเพณีปฏิบติัดว้ย 
โดยการกระท า ดงัน้ี 1) ยอมรับความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลง (Recognizing the need for 
change) 2) สร้างใหเ้กิดวสิัยทศัน์ใหม่ ๆ (Creating a new vision) และ  3) จดัระบบใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลง (Institutionalizing the change) 
 การศึกษาวจิยัคน้ควา้ของ Bennis and Nanus (1985) (Research by Bennis and Nanus) 
การศึกษาของ Bennis and Nanus ในปี ค.ศ. 1985 เก่ียวกบัประสิทธิภาพของผูน้ า ซ่ึงสามารถสรุป
แนวทางท่ีผูบ้ริหารใชป้รับปรุงองคก์ร เพื่อใหเ้ขา้กบัสถานการณ์สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป  
วธีิการสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังานของตน  และการก าหนดแนวทางใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน
โดยยดึหลกัเกณฑ ์คือ 1) ตอ้งพฒันาวสิัยทศัน์ (Developing a vision) 2) ตอ้งพฒันาความผกูพนัและ
ความไวว้างใจ (Developing commitment and trust) 3) จดัหาส่ิงอ านวยความสะดวกของ 
การเรียนรู้องคก์าร (Facilitating organizational learning) (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551) 
 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงมีความเก่ียวขอ้งกบัองคก์รในปัจจุบนัเป็นอยา่งมาก เพราะแสดงถึงผูน้ าท่ีมี 
ความยดืหยุน่และนวตักรรม ขณะท่ีความส าคญัของการมีผูน้ ามกัจะมุ่งเนน้ไปท่ีเร่ืองงานและเร่ือง
การสร้างความสัมพนัธ์เป็นหลกั แต่ในปัจจุบนัองคก์รตอ้งการผูน้ าท่ีสามารถน าพาองคก์รไปสู่
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายอนาคตได ้เพื่อการสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัและการอยูร่อด
ในธุรกิจต่อไป นอกจากนั้นยงัแสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการด าเนินงานของผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์
กวา้งไกล ค านึงถึงประโยชน์ต่อองคก์รมากกวา่ส่วนตน มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์น าเสนอแนวคิด 
ใหม่ ๆ มาปรับปรุงแกไ้ขปัญหาอยูเ่สมอ อีกทั้งตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม  
มีความสามารถในการสร้างบรรยากาศและสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์รก่อใหเ้กิดการมีส่วนร่วมของ
สมาชิก กล่าวรวมถึงการมีทกัษะการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยทกัษะท่ีส าคญัสามารถจดัการกบั
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์รไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพท่ีส่งผลใหอ้งคก์รมี 
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ความมัน่คงสามารถด ารงอยูใ่นยคุแห่งการแข่งขนัไดดี้ยิง่ข้ึน 

 สมรรถนะผู้น า (Leadership competency) 
 การศึกษาดา้นคุณลกัษณะผูน้ า เหล่านกัวชิาการ หรือนกัการศึกษาไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะ
ท่ีจ าเป็นของการกระท าบางอยา่งท่ีอาจน ามาเรียกวา่ Competency “สมรรถนะ หรือขีดความสามารถ” 
ซ่ึงนกัวชิาการบางคนอาจจะระบุคุณลกัษณะของผูน้ าวา่เป็น สมรรถนะ หรือ ขีดความสามารถ (Bass 
& Bass, 2008)  
 ปัจจุบนั Competency หรือสมรรถนะก าลงัเป็นกระแสท่ีกล่าวถึงกนัมาก องคก์รหลายแห่ง 
ไม่วา่จะเป็นภาครัฐ และเอกชนต่างต่ืนตวักบัการก าหนดสมรรถนะน ามาใชใ้นองคก์ร อนัเน่ืองจาก
เคร่ืองมือดงักล่าวสามารถน ามาประยกุตใ์ชไ้ดก้บัระบบการบริหารและพฒันาบุคลากรใน
หลากหลายดา้น อาทิ การสรรหาบุคลากร การฝึกอบรมและพฒันา การบริหารผลการด าเนินการ 
การจดัท าผงัเส้นทางเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2553) 
 ความหมายของสมรรถนะ 
 ค านิยามของค าวา่ สมรรถนะ หรือ Competency ไดมี้ผูใ้ห้ความหมายไวใ้นต ารา บทความ 
และงานวิจยัทางวชิาการหลากหลาย ตวัอยา่งค าจ ากดัความของค าวา่ “สมรรถนะ” ตามท่ีมีผูอ้ธิบายไว ้
อาทิ สุดสงวน กีปทอง (2551) ไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะ หมายถึง ขีดความสามารถ ท่ีรวมถึง 
ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ความชานาญ และแรงจูงใจ ตลอดจนคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของ
บุคลากรท่ีสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จตามมาตรฐานขององคก์ร สอดคลอ้งกบัส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ก.พ. (2553) ก าหนดความหมายของสมรรถนะวา่ เป็น “คุณลกัษณะ 
เชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลสร้าง
ผลงานไดโ้ดดเด่น” ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Hay Group (2003) ท่ีไดอ้ธิบายค าวา่ สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะ
ภายในตวับุคคลท่ีซ่ึงมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย บทบาท หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ดว้ย
ทกัษะ ความรู้ การจูงใจ ประสบการณ์ รวมถึงคุณลกัษณะ และบุคลิก ของพวกเขาเพื่อใหง้านมี
ศกัยภาพมากยิง่ข้ึน และ Boyatzis (2007) ใหค้วามหมายของสมรรถนะ เป็นพฤติกรรมแสดงออก 
ถึงขีดความสามารถท่ีหลากหลาย อาทิ การจูงใจ ความรู้ ทกัษะ และบทบาทต่อสังคมท่ีมีผลท าให้
องคก์รประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
 นอกจากน้ี McClelland (1973) ไดอ้ธิบายค าจ ากดัความสมรรถนะ คือ บุคลิกลกัษณะท่ี
ซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือ
ตามเกณฑท่ี์ก าหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั แนวคิดของ Quinn (1996) ไดเ้สนอ
แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ แสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมท่ีประกอบดว้ยความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเหมาะสม และ Spencer and Spencer (1993) ไดนิ้ยามสมรรถนะ คือ ลกัษณะ 
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เฉพาะภายในตวับุคคล อนัเป็นเหตุท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพดีเยีย่มในการท างานหรือสถานการณ์ 
ซ่ึงสมรรถนะเป็นคุณลกัษณะพื้นฐานทัว่ไปของบุคคลท่ีสามารถแสดงออกใหเ้ห็นในแบบของ
พฤติกรรมหรือแสดงออกทางความคิดในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ประกอบดว้ย ลกัษณะความสามารถ 
การจูงใจ ลกัษณะตนเอง แนวคิด ความรู้และทกัษะอีกทั้ง Sydanmaanlakka (2003) กล่าววา่สมรรถนะ 
เป็นพฤติกรรมความสามารถของบุคคลในการปฏิบติัหนา้ท่ีและการประยกุตใ์ชค้วามรู้ ทกัษะ  
ทศันะคติ ประสบการณ์ และการมีปฏิสัมพนัธ์ เพื่อผลการปฏิบติังานท่ีดีมีศกัยภาพ  เช่นเดียวกบั
นิยามของ Dubois and Rothwell (2004) ไดใ้หค้  านิยามของสมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีบุคคล
ทุกคนมีและสามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม เพื่อส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานบรรลุตาม เป้าหมาย 
ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ีประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ บุคลิกภาพ การจูงใจทางสังคม ลกัษณะนิสัยส่วนตวั 
ตลอดจนรูปแบบความคิดและวธีิการคิด ความรู้สึกและการกระท า และ Bolden and Gosling (2006) 
ไดอ้ธิบายค าวา่สมรรถนะ คือ ความสามารถในการบริหารจดัการท่ีเปล่ียนความสนใจบุคคลใน
องคก์รและกระบวนการทางธุรกิจท่ีก่อใหเ้กิดนวตักรรมการเรียนรู้ท่ีดีข้ึน เพื่อส่งเสริมพฤติกรรม
น าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได ้
 จากค าจ ากดัความขา้งตน้ผูศึ้กษาขอสรุปวา่สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถเชิงพฤติกรรม
ภายในตวัของบุคคลท่ีจ าเป็นต่อการท างานใหป้ระสบผลส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ
ดว้ยความรู้ ทกัษะ การจูงใจ และคุณลกัษณะท่ีโดดเด่นกวา่บุคคลอ่ืนในองคก์ร 
 ความส าคัญของสมรรถนะผู้น า 
 สมรรถนะ (Competency) เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัต่อการท างานท่ีช่วยเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแข่งขนัให้แก่องคก์ร โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในส่วนของการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์เพราะสมรรถนะช่วยพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหเ้พิ่มข้ึนเพื่อส่งผลต่อองคก์รใหเ้กิด 
การพฒันา (เท้ือน ทองแกว้, 2552) และถือเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัในการบริหารจดัการองคก์รท่ีมี
ประโยชน์อยา่งมากต่อผูบ้ริหาร เพราะเป็นส่ิงท่ีจะช่วยในการพฒันาศกัยภาพของพนกังานให้
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามท่ีองคก์รตอ้งการ (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2553) 
 โดยสรุปความส าคญัของสมรรถนะผูน้ า จากท่ีสมรรถนะเขา้มามีความส าคญัต่อการท างาน 
ในองคก์ร ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการวดัความสามารถเชิงพฤติกรรมภายในตวัของบุคคลท่ีจ าเป็นต่อ 
การท างาน ท่ีท าใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จและบรรลุตามเป้าหมายท่ีตอ้งการดว้ยความรู้ ทกัษะ  
การจูงใจ และคุณลกัษณะท่ีโดดเด่นกวา่บุคคลอ่ืน อีกทั้งสามารถพฒันาศกัยภาพเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัใหแ้ก่องคก์รไดอี้กดว้ย 
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 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 ในทศวรรษท่ีผา่นมาองคก์รไดพ้บวา่สมรรถนะมีประโยชน์ในการจดัระเบียบและอธิบาย 
ความตอ้งการส าหรับการบริหารและการบริหารต าแหน่งภายในรูปแบบขององคก์ร รูปแบบ 
สมรรถนะมีองคป์ระกอบมิติท่ีกวา้งกวา่ทกัษะ รวมถึงการสร้างส่ือลางและแบบแผนส าหรับ
พฤติกรรมท่ีคาดวา่ผูน้ าจะประสบความส าเร็จ (Frisch, 1998) ซ่ึงในบางคร้ังเรียกวา่ “โมเดลผูน้ า 
(Leadership models)” หรือ “สมรรถนะผูน้ า (Leadership competency)” ถือเป็นส่วนส าคญัใน
กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุดขององคก์ร และอาจเป็นพื้นฐาน
ส าหรับระบบทรัพยากรมนุษยท่ี์รวมทั้งการคดัเลือก การประเมินผล การพฒันา และการฝึกอบรม 
(Anna, 2009)  
 โมเดลสมรรถนะ (Competency models) โดยส่วนใหญ่มกัจะพิจารณาให้เป็นขอ้มูลท่ีเป็น
กรรมสิทธ์ิ มีการอธิบายท่ีซบัซอ้น ซ่ึงประกอบดว้ยความสามารถหลกั และทกัษะท่ีแสดงออกของ
ผูน้ า ตวัอยา่งโมเดลสมรรถนะผูน้ าในต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูงทัว่ไป ท่ีแสดงในกล่องดา้นล่าง 
ทั้งน้ีโมเดลสมรรถนะท่ีดีนั้นจะตอ้งปรับเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร 
 ความสามารถดา้นการคิด:การวเิคราะห์ขอ้มูล การพฒันากลยทุธการจินตนาการ ความคิด
สร้างสรรค ์และการมีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล 
 ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์: การโนม้นา้ว, การเจรจาตกลง, การจดัการความขดัแยง้  
การสร้างความสัมพนัธ์ท่ีย ัง่ยนื และการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
 ทกัษะดา้นการส่ือสาร: การรับฟังผูอ่ื้น การน าเสนอผลงานท่ีมีผลกระทบ 
 ความสามารถดา้นภาวะผูน้ า: การสร้างแรงจูงใจ และแรงบนัดาลใหก้บัผูอ่ื้น การขบัเคล่ือน 
ท่ีประสบความส าเร็จของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การจดัการด าเนินงานใหส้ าเร็จ การสอน และ 
การพฒันาผูอ่ื้น อีกทั้งการสร้างเสริมศกัยภาพบุคคล และทีม 
 ทกัษะเชิงเทคนิค: การแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ียวชาญในการท างาน ความรอบรู้ทางธุรกิจ
การแสดงใหเ้ห็นถึงองคค์วามรู้ การช้ีใหเ้ห็นถึงความเฉียบแหลมทางธุรกิจ 
 สรุปจากโมเดลสมรรถนะผูบ้ริหารระดบัสูงทัว่ไป แสดงใหเ้ห็นวา่ความสามรถ และ
ทกัษะของผูน้ ามีความส าคญัต่อการด าเนินงานของบุคลากรและเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพื่อใชเ้ป็น
เคร่ืองมือในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์กล่าวคือ ช่วยในการคดัเลือกคนเขา้ท างาน พฒันาอบรม 
ศกัยภาพบุคลากร และการเล่ือนระดบัขั้นสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน อีกทั้งสามารถประเมินผลการปฏิบติังาน 
ทั้งตวัเองและผูบ้ริหารอ่ืนไดมี้ความเป็นกลางมากข้ึน 
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ตารางท่ี 2-3  การสังเคราะห์องคป์ระกอบหลกัของสมรรถนะ 
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1. ความรู้ / / / / / / / / / / 10 
2. ทกัษะ / /  / / / / / / / 9 
3. คุณลกัษณะ / /   / /  / / / 7 
4. การจูงใจ / /   /  / / /  6 
5. บุคลิกภาพ / /   / /  /   5 
6. ประสบการณ์    / /    /  3 
7. ความสามารถ   /      / / 3 
8. บทบาทต่อสังคม /     /     2 
9. ความคิด      /     1 
10. การปฏิสัมพนัธ์    /       1 
11. ทศันะคติ    /       1 
รวม 6 5 2 5 6 6 3 5 6 4 48 

  
 จากตารางท่ี 2-3 ผลการสังเคราะห์องคป์ระกอบหลกัของสมรรถนะ พบวา่มีองคป์ระกอบ
เชิงทฤษฎี จ านวน 11 องคป์ระกอบ ดว้ยการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชห้ลกัเกณฑใ์นการพิจารณา
จากความถ่ีขององคป์ระกอบท่ีนกัวจิยัส่วนใหญ่เลือกเป็นองคป์ระกอบหลกัของสมรรถนะใน
ระดบัสูง (ในท่ีน้ี คือ ความถ่ีตั้งแต่ 6 ข้ึนไป) พบวา่ สามารถคดัสรรองคป์ระกอบหลกัของสมรรถนะ
ได ้4 องคป์ระกอบท่ีจะใชเ้ป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวจิยั ดงัน้ี ทศันะและงานวจิยัของนกัวชิาการ 
ต่าง ๆ ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ความรู้ 2) ทกัษะ 3) คุณลกัษณะ และ 4) การจูงใจ 
 รูปแบบการเป็นผู้น า (Leadership style) 
 บทบาทผูน้ าของทั้งผูห้ญิงและผูช้ายตอ้งมีส่วนร่วมในกิจกรรมการวางแผนการจดั
ระเบียบกระตุน้และการควบคุม เพื่อด าเนินกิจกรรมท่ีผูน้ าจะตอ้งก าหนดมาตรฐานในการพฒันา  
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ฟังพนกังาน ซ่ึงขอบเขตท่ีผูน้ ามีแนวโนม้ท่ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัเหล่าน้ีอยูใ่น 
รูปแบบท่ีเรียกวา่ “รูปแบบความเป็นผูน้ า” ท่ีแสดงถึงลกัษณะส่วนบุคคลของผูน้ า ในการบงัคบั
บญัชา เช่น บุคลิกภาพและภาวะผูน้ าท่ีมีการจดัการงานอ่ืน ๆ ขององคก์รท่ีเก่ียวกบั “ทางท่ีถูกตอ้ง” 
ในการจดัการสถานการณ์ท่ีเฉพาะเจาะจง หรือตอ้งเผชิญกบัผูน้ าท่ีไดร้ะบุรูปแบบของความเป็นผูน้ า
ท่ีใชเ้พื่อกระตุน้ และการพฒันาอ่ืน ๆ (Spreier, Fontaine, & Malloy, 2006) 
 ความแตกต่างด้านเพศในรูปแบบของภาวะผู้น า  
 ความแตกต่างดา้นเพศในรูปแบบของภาวะผูน้ า (Gender differences in leadership style) 
เป็นท่ีถกเถียงเก่ียวกบัความแตกต่างระหวา่งรูปแบบและภาวะผูน้ าของเพศชายและเพศหญิง ซ่ึงไดมี้
นกัวจิยัและนกัสังเกตการณ์กล่าววา่ เพศหญิงจะมีพฤติกรรมและแนวทางท่ีเหมาะสมในภาวะผูน้ า
คือ จะสนบัสนุนใหมี้การท างานร่วมกนัของกลุ่ม รวมถึงการอบรมสมาชิกดว้ยความเห็นอกเห็นใจ
มากกวา่ผูน้ าเพศชาย จึงท าให้ผูน้  าเพศหญิงสามารถกระตุน้สมาชิกของกลุ่มในส่วนของการตดัสินใจ
ไดดี้ ส่วนผูน้ าท่ีเป็นเพศชายจะมีรูปแบบผูน้ าท่ีชอบการควบคุมและการมากกวา่เพศหญิงซ่ึงมี
ประเด็นการถกเถียงดา้นเพศเก่ียวกบัภาวะผูน้ า (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551) อธิบายไดด้งัน้ี 
 1.  ขอ้ถกเถียงเก่ียวกบัความแตกต่างระหวา่งชายและหญิงในรูปแบบภาวะผูน้ า (The 
argument for male-female differences in leadership style) จากงานวจิยัของ Rosener (1990) ได้
สรุปวา่ ผูน้  าเพศชายและเพศหญิงมีรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีตรงกนัขา้มกนั คือ ผูน้ าเพศชายมีแนวโนม้ท่ี
จะชอบสั่งการและควบคุม (Command-and-control style) ในทางกลบักนัผูน้ าเพศหญิงจะมีแนวโนม้
รูปแบบเชิงปฏิรูป (Tranformation style) โดยข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ ความช านาญในการพบปะกบั 
บุคคลต่าง ๆ ซ่ึงมีรายงานจากประเทศองักฤษโดย Cary Cooper กล่าววา่ผูน้ าเพศชายจะชอบใช ้
การลงโทษ ในการบริหาร ในขณะท่ีผูน้ าหญิงจะชอบการใหร้างวลั อีกทั้งผูน้  าเพศหญิงมกัจะน า
ประสบการณ์ในสังคมและความสัมพนัธ์ในบา้นมาปรับปรุงในการบริหารจดัการใหเ้ขา้กบัท่ีท างาน 
 นอกจากน้ี Bass (2000) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัรูปแบบการบริหารของผูน้ าเพศชายและเพศ
หญิง จากการวจิยัพบวา่ ผูน้  าเพศชายและเพสหญิงมีรูปแบบการบริหารความแตกต่างกนั คือ ผูน้ า
เพศหญิงจะบริหารงานแบบมีขอ้ยกเวน้ (Management-by-exception) ท่ีเขา้ไปเก่ียวขอ้งเฉพาะเร่ือง 
ท่ีจ  าเป็นเท่านั้น และมีการตอบสนองท่ีเป็นเชิงบวกเสมอ นอกจากน้ีผูน้ าเพศหญิงยงัถูกมองวา่เป็น 
ผูท่ี้มีความสามารถพิเศษมากกวา่ผูน้ าเพศชายเพียงเล็กนอ้ย อีกทั้งเขายงัพบวา่ ทั้งผูน้  าเพศชายและ
หญิงจะน าประสบการณ์ต่าง ๆ มาใชอ้ยา่งเท่าเทียมกนั 
 จากประสบการณ์การอบรมเก่ียวกบัผูน้ าของ Autry (2001) ไดใ้หแ้นวคิดวา่ ผูห้ญิง
สามารถเขา้ถึงความคิดดา้นการเอาใจใส่ดูแล และกลา้ท่ีจะท าความรู้จกักบัผูอ่ื้นไดง่้ายมากกวา่ผูช้าย 
จากความแตกต่างกนัดงักล่าวมีผลต่อการบริหารคือ ผูน้ าเพศหญิงจะมองธุรกิจเสมือนครอบครัว มี
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ความเมตตา สร้างเสริมและรักษาความสัมพนัธ์กบัลูกจา้ง ใหค้วามยกยอ่งสมาชิกของกลุ่มมากกวา่
ผูน้ าเพศชาย ซ่ึงจะท าใหส้มาชิกกลุ่มนั้นเกิดความเช่ือมัน่ในตวัผูน้ า ส่งผลใหท้ างานมีประสิทธิผล 
 2.  ขอ้ถกเถียงเก่ียวกบัความแตกต่างระหวา่งเพศมีผลต่อรูปแบบของภาวะผูน้ า (The 
argument against gender differences in leadership style) จากบทความของ Grant et al. (2009) 
พบวา่ ผูบ้ริหารเพศหญิงและเพศชายมีบุคลิกภาพและพฤติกรรมแตกต่างกนัเล็กนอ้ย ซ่ึงผูห้ญิงท่ีมี
ต าแหน่งงานบริหารท่ีสูงข้ึนจะน ารูปแบบการบริหารท่ีประสบความส าเร็จของผูบ้ริหารชายมาใช ้
และไม่ยอมรับการบริหารแบบผูห้ญิงท่ีตนเองอาจเคยใชม้าก่อน ดงันั้น Bass (1990) จึงสรุปวา่
ผูบ้ริหารชายและผูบ้ริหารหญิงไม่มีความแตกต่างกนัในรูปแบบภาวะผูน้ า 
 รูปแบบของผูน้ าเพศชายและเพศหญิง ไม่มีความแตกต่างอยา่งชดัเจน เพราะผูน้ าเพศชาย
จ านวนมากท่ีมุ่งความสัมพนัธ์ (Relation-oriented) เหมือนเพศหญิง แต่ก็มีผูน้  าเพศหญิงอีกมากมาย
ท่ีใชก้ารสั่งการและการควบคุมเหมือนกบัเพศชาย แต่รูปแบบของผูน้ าท่ีดีท่ีสุดคือ การน าเอาขอ้ดี
ของรูปแบบของผูน้ าเพศชายและหญิงมารวมกนั อีกทั้งปัจจุบนัพศหญิงมีการด ารงต าแหน่งเป็นผูน้ า
มากข้ึน แสดงใหเ้ห็นวา่ความแตกต่างในบทบาททางเพศลดลง จากการศึกษาของนกัวชิาการหลาย
ท่านท่ีท าการวจิยัสรุปโดย รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2551) 
 จากแนวคิดเก่ียวกบัความแตกต่างดา้นเพศในรูปแบบของภาวะผูน้ าสามารถสรุปไดว้า่  
ขอ้ถกเถียงเก่ียวกบัความแตกต่างระหวา่งรูปแบบและภาวะผูน้ าของเพศชายและเพศหญิง ช้ีใหเ้ห็น
ความแตกต่างทางเพศไม่ไดมี้ผลต่อรูปแบบของความผูน้ าท่ีชดัเจน หากแต่ความแตกต่างนั้นเกิดจาก
บุคลิกและพฤติกรรมของผูน้ าท่ีแสดงในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงมุ่งเนน้การท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ โดยใหก้ารยอมรับความสามารถของแต่ละเพศอนัก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรคใ์น
การท างาน ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ในปัจจุบนัน้ีความแตกต่างในบทบาททางเพศลดลง และเช่ือวา่เพศใด
ก็สามารถประสบความส าเร็จไดเ้ช่นกนั 
 การพฒันาผู้น า (Leadership development) 
 ภาวะผูน้ าท่ีกล่าวถึงกนันั้นส่วนหน่ึงมีรากฐานจากพนัธุกรรม การพฒันาในวยัเด็ก และ
ส่วนหน่ึงมาจากประสบการณ์ในวยัผูใ้หญ่ ซ่ึงส าหรับประสบการณ์ในวยัผูใ้หญ่นั้นสามารถท่ีจะ
พฒันาความสามารถและทกัษะท่ีส าคญัในการส่งเสริมความมีประสิทธิผลของภาวะผูน้ า โดยจะ
พฒันาจากการใชจุ้ดแขง็หรือความสามารถพิเศษท่ีตวัเองมีอยูน่ั้นช่วยพฒันาส่วนท่ีเป็นจุดอ่อนได ้
เพื่อส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของภาวะผูน้ า (Van Velsor & McCauley, 2004) ยงัมีนกัวชิาการ
เห็นวา่ “เราทุกคน สามารถเป็นผูน้ าได”้ ซ่ึงในปัจจุบนัองคก์รตอ้งการคนท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีดีเก่ียวขอ้ง
กบัความส าเร็จหรือบรรลุเป้าหมายของกลุ่มและองคก์ร การช่วยพฒันาศกัยภาพความสามารถของ
คนและกลุ่ม ท าใหบุ้คคลไดบ้รรลุเป้าหมายของตนเอง (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556) 
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 การพฒันาบุคลากรถือเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัขององคก์รในรับมือการเปล่ียนแปลง เพื่อ
เพิ่มศกัยภาพโดยเฉพาะผูน้ าใหมี้ความรู้ ความสามารถ และทกัษะท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังาน รวมถึง
ส่วนส าคญัของผูน้ าท่ีตอ้งการพฒันาดา้นภาวะผูน้ า และกิจกรรมการฝึกอบรมผูน้ า เพื่อบุคคลท่ีด ารง
ต าแหน่งผูน้ า และองคก์รท่ีมีการวางแผนพฒันาบุคคลท่ีคาดวา่จะไดรั้บการเล่ือนปรับต าแหน่งเป็น
ผูน้ า อีกทั้งเพื่อเตรียมความพร้อมใหก้บับุคคลนั้นเม่ือไดด้ ารงต าแหน่งผูน้ าแลว้จะสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ความหมายการพฒันาผู้น าและการพฒันา 
 Van Velsor and McCauley (2004) ไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาผูน้ าวา่ หมายถึง  
การเพิ่มความสามารถของบุคคลใหมี้ประสิทธิผลทั้งดา้นบทบาทและกระบวนการของภาวะผูน้ า  
ซ่ึง สุธีลกัษณ์ นิติธรรม แก่นทอง (2555) กล่าววา่ การพฒันาผูน้ า หมายถึง วธีิการท่ีมุ่งใหผู้น้  า 
ไดรั้บรู้ส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร งานและตวัผูน้ าเอง เพื่อผลการปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลงระบบ
หรือวธีิการไปจากเดิม อนัก่อใหเ้กิดการพฒันาผูน้ ามีจุดมุ่งหมาย เพื่อเพิ่มพนูวสิัยทศัน์ ความรู้
ความสามารถทางสมอง และการพฒันาดา้นบุคลิกภาพของผูน้ า นอกจากน้ี รังสรรค ์ประเสริฐศรี
(2551) ไดเ้สนอแนวคิดท่ีเก่ียวกบัการพฒันาผูน้ าวา่ การพฒันาภาวะผูน้ าเป็นอีกกระบวนการหน่ึงท่ี
น าไปสู่การพฒันาผูน้ าใหมี้ทกัษะความรู้ ความสามารถท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนั
และอนาคต 
 จากความหมายของการพฒันาผูน้ าขา้งตน้กล่าวโดยสรุปไดว้า่ การพฒันาผูน้ า หมายถึง 
กระบวนการท่ีมุ่งใหผู้น้  ารับรู้ส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อการท างานและตนเอง ทางดา้นทกัษะความสามารถ และ
ดา้นบุคลิกภาพ เพื่อการปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลงใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์ร 
 การพฒันาบุคลกิภาพของผู้น า 
 บุคลิกภาพเป็นส่วนส าคญัอยา่งหน่ึงของผูน้ า เพราะผูน้ าจะตอ้งพบปะกบับุคคลจ านวน
มากในทุกระดบั การพฒันาบุคลิกภาพจึงเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ ผูน้  าจะมีบุคลิกภาพดีจะเป็นประโยชน์ 
ต่อการบริหารงานขององคก์รในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 1) มีความสามารถในการรับรู้และเขา้ใจในสภาพ
ความเป็นจริงไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 2) มีการควบคุมอารมณ์ให้อยูใ่นขอบเขตท่ีเหมาะสม 3) มีความสามารถ
ในการสร้างสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและสังไดดี้ 4) มีความสามารถในการท างานท่ีอ านวยประโยชน์ต่อ
คนอ่ืนและสังคมได ้5) มีความรักและผกูพนัต่อผูอ่ื้น 6) มีความสามารถในการพฒันาตนเองและมี
พฒันาการท่ีแสดงออกต่อบคคลอ่ืนไดดี้ยิง่ข้ึน ซ่ึงในการพฒันาบุคลิกภาพของผูน้ าแบ่งออกเป็น  
2 ลกัษณะ (สุธีลกัษณ์ นิติธรรม แก่นทอง, 2555) คือ 
 1.  การพฒันาบุคลิกภาพภายใน (Internal personality) เน่ืองจากบุคลิกภาพภายใน ของ
บุคคลมีผลต่อบุคลิกภายนอก บุคคลท่ีมีสุขภาพจิตดี จิตใจแจ่มใส จะมีลกัษณะสดช่ืน ยิม้แยม้ ส่งผล
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ใหบุ้คลิกภาพภายนอกดูดีตามไปดว้ย อีกทั้งสภาพแวดลอ้มรอบตวัยงัมีผลต่อบุคลิกภาพภายในทั้งส้ิน 
ผูน้ าจะตอ้งควบคุมและพฒันาบุคลิกภาพภายในของตนเองใหเ้หมาะสม อาทิ สร้างความเช่ือมัน่ให้
ตนเอง มีความคิดริเร่ิม มีความรอบรู้ในเร่ืองต่าง ๆ มีความกระตือรือร้น มีความจริงใจ รู้จกักาลเทศะ 
เป็นผูมี้ปฏิภาณไหวพริบ มีความรับผดิชอบ มีอารมณ์ขนั และเป็นผูมี้คุณธรรม 
 2.  การพฒันาบุคลิกภาพภายนอก (External personal) เม่ือผูน้ ามีการพฒันาบุคลิกภาพ
ภายในท่ีดี ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมดูงดงามตามไปดว้ย ใหไ้ดรั้บการยอมรับ 
ศรัทธาจากบุคคลอ่ืน บุคลิกภาพภายนอกของผูน้ าท่ีตอ้งพฒันา ไดแ้ก่ รูปร่างหนา้ตา การแต่งกาย 
ควรแต่งใหเ้หมาะตามกาลเทศะดูสะอาดเรียบร้อย การเจรจาใชถ้อ้ยค าชดัเจนและพดูในส่ิงท่ี
สร้างสรรค ์การแสดงท่าทางท่ีพองามเหมาะสมกบัการเจรจา ทกัษะการท างานท่ีคล่องแคล่วมี 
ความช านาญ และสุขภาพแข็งแรง จิตใจท่ีสมบูรณ์ 
 สรุปไดว้า่การพฒันาบุคลิกภาพของผูน้ า เป็นวธีิการเปล่ียนแปลงใหผู้น้  ามีบุคลิกภาพท่ีดีข้ึน 
และด ารงชีวติอยูไ่ดเ้ป็นสุข มีความมัน่ใจในตวัเองมากยิง่ข้ึน สร้างเสริมพลงัในการท างาน อีกทั้งยงั
สามารถสร้างความรู้สึกต่อผูต้ามใหเ้กิดความเช่ือถือ ศรัทธา ไวว้างใจไดอี้กดว้ย 
 การพฒันาทกัษะความสามารถของผู้น า 
 การพฒันาทกัษะความสามารถของผูน้ า เพื่อเสริมสร้างความรู้ความสามารถทางความคิด
ใหมี้ความเช่ียวชาญ และเพิ่มทกัษะในประสบการณ์ให้เหมาะสมในการเป็นผูน้ า ซ่ึงการพฒันาทกัษะ
ความสามารถของผูน้ าสามารถกระท าได ้2 ลกัษณะ (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551) คือ 
 1.  การพฒันาผูน้ าดว้ยการรับรู้และการสร้างวนิยัดว้ยตนเอง (Leadership development 
through self-awareness and self-discipline) เป้นกลไกการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีใชก้ารรับรู้หรือ 
ความเขา้ใจดว้ยการใหก้ารศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้างประสบการณ์ในงาน 
(Job experience) และการสอนงาน (Coaching) ตลอดจนการน าไปสู่การช่วยพฒันาตนเองทางทกัษะ
ดา้นการส่ือสาร การพฒันาความสามารถพิเศษ และการสร้างโมเดลผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลไดต้อ้งมีการ
สะทอ้นกลบัของขอ้มูล เพื่อใชใ้นการตรวจสอบผลของการพฒันา ซ่ึงมีองคป์ระกอบส าคญั 2 
ประการ ในการพฒันาภาวะผูน้ าดว้ยตนเอง คือ 1) การสร้างการรับรู้ดว้ยตนเอง (Self-awareness)  
2) การสร้างวินยัในตนเอง (Self-discipline) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
  1.1  การพฒันาผูน้ าดว้ยการสร้างการรับรู้ดว้ยตนเอง (Leadership development 
through self-awareness) การรับรู้หรือการตระหนกัรู้ (Awareness) เป็นการเขา้ใจขอ้เท็จจริงเก่ียวกบั
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงหรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หน่ึง การรับรู้หรือการรู้จกัตนเอง (Self-awareness) ถือเป็น
กลไกส าคญัท่ีควรเนน้หรือจดจ าในการพฒันาตนเอง (Self-development) เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมี
ประสิทธิผล ท่ีจะตอ้งมีการป้อนขอ้มูลกลบัดว้ยตนเอง 
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  Chris Argyris ไดส้รุปการศึกษาเก่ียวกบัการเรียนรู้ข้ึนมา 2 รูปแบบ เพื่ออธิบาย 
ความแตกต่างระหวา่งระดบัการเรียนรู้ คือ การเรียนรู้แบบวงจรเด่ียว (Single loop learning) และ 
การเรียนรู้แบบวงจรคู่ (Double-loop learning) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี  
   1.1.1  การเรียนรู้แบบวงจรทางเดียว (Single-loop learning) คือ การเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึน
แก่องคก์รเม่ือการปฏิบติังานบรรลุผลตามท่ีตอ้งการ จะปรากฏข้ึนเม่ือผูเ้รียนรู้ตอ้งการการป้อนกลบั
ต ่าสุด  เก่ียวกบัความคิดหรือการกระท าพื้นฐาน ซ่ึงเป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนต่อเม่ือเกิดขอ้ผดิพลาดข้ึน 
(Error) และถูกตรวจสอบได ้โดยองคก์รจะท าการเปล่ียนแปลงกลยทุธ์ (Strategy) หรือขอ้ตกลง
เบ้ืองตน้ (Assumption) ท่ีอยูภ่ายใตก้ลยทุธ์นั้น กลยทุธ์หรือขอ้ตกลงเบ้ืองตน้จะถูกปรับใหม่เพื่อ
รักษาผลการปฏิบติังานขององคก์รใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีเป้าหมาย (Goal) ท่ีไดก้  าหนดไว ้โดยค่านิยมและ
บรรทดัฐานจะยงัคงไม่เปล่ียนแปลง เช่น ในกรณีท่ีผูน้ าท่ีมีอตัราการลาออกสูง ผูเ้รียนรู้แบบวงจรเด่ียว 
(Single-loop learning) จะใชว้ธีิการจ าจดปัญหานั้นไว ้แต่ไม่ไดคิ้ดหาวธีิแกปั้ญหา เพราะคิดวา่
ปัญหานั้นไม่ไดเ้กิดข้ึนจากตนเอง แต่เกิดจากสภาพแวดลอ้ม 
   1.1.2  การเรียนรู้แบบวงจรคู่ (Double-loop learning) คือ การเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนเม่ือส่ิง
ท่ีตอ้งการใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายนั้นไม่สอดคลอ้งกบัผลการกระท า เป็นการเรียนรู้ชนิดท่ีลึกซ้ึงจะ
เกิดข้ึนเม่ือมีการป้อนกลบัเพื่อก่อใหเ้กิดความเท่ียงตรง (Validity) ของเป้าหมายหรือคุณค่าใน
สถานการณ์ โดยผูน้ าจะรับรู้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได ้2 ทาง คือ 1) จากตนเอง 2) จากสภาพแวดลอ้มภายนอก 
โดยมองวา่ปัญหานั้นสามารถเกิดข้ึนไดท้ั้งจากตนเองและจากสภาพแวดลอ้มภายนอก โดยผูน้ า
จะตอ้งด าเนินการแกปั้ญหาทนัทีเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน และเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
อีกทั้งส่ิงส าคญัท่ีช่วยการเรียนรู้แบบวงจรคู่ คือ การท าให้ผูน้  าสามารถเรียนรู้และมีก าไรจากการมอง
ยอ้นกลบัไปจากความผดิพลาดท่ีไดรั้บ จากการสร้างเหตุผลวา่ความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึนนั้นเกิดจาก
อะไร และท่ีส าคญัยงัช่วยผูน้ าใหท้  าในส่ิงท่ีดีข้ึนในคร้ังต่อไป ดว้ยการเผชิญหนา้กบักลุ่มใน
วกิฤตการณ์ ผูน้ าอาจสร้างวสิัยทศัน์ท่ีดีส าหรับสมาชิกของกลุ่มได ้ 
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ภาพท่ี 2-10  การเรียนรู้แบบวงจรทางเดียว (Single-loop learning) และการเรียนรู้แบบวงจรคู่  
    (Double-loop learning) (Argyris & Schön, 1996).  
 
  1.2  การพฒันาผูน้ าดว้ยการสร้างวนิยัในตนเอง (Leadership development through 
self-discipline) การสร้างวนิยัในตนเอง (Discipline) เป็นการควบคุมตนเองใหส้ามารถปฏิบติัตาม
ระเบียบหรือกฎเกณฑ ์เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ถือเป็นการพฒันาตนเองวธีิหน่ึงในการพฒันา
ภาวะผูน้ าซ่ึงจ าเป็นตอ้งพิจารณาดา้นการสร้างวนิยัในตนเองดว้ย เพราะวนิยัจะเป็นตวัควบคุม
ก าหนดพฤติกรรมของบุคคลใหอ้ยูใ่นกรอบท่ีเหมาะสม และยงัสามารถเปล่ียนแปลงบุคลิก 
การขาดระเบียบ ใหมี้การพฒันาตนเองได ้อีกทั้งการสร้างวนิยัในตนเองยงัช่วยตรวจสอบพฤติกรรม
ของตนเอง โดยผูน้ าเองจะตอ้งมีการทบทวนปรับปรุงและตรวจสอบพฤติกรรมของตนเองอยูเ่สมอ 
เพื่อพฒันาวนิยัในตวัเองใหเ้หมาะสมกบัสภาพของสังคมในองคก์ร และนอกองคก์าร ตวัอยา่ง ผูน้  า
ท่ีไดรั้บการคาดหวงัวา่จะตอ้งมีการฟังดว้ยความสนใจและตั้งใจซ่ึงถือเป็นพฤติกรรมของภาวะผูน้ าท่ี
ส าคญั ผูน้ าจะตอ้งศึกษาเก่ียวกบัวธีิการฟังอยา่งตั้งใจและอาจตอ้งมีการฝึกฝนดว้ยการปฏิบติั หลงัจาก
การอ่านและการฝึกปฏิบติัแลว้ผูน้ าจะตอ้งสนใจและเอาใจใส่ท่ีจะจดจ า เพื่อให้เกิดการฟังอยา่ง
กระตือรือร้น อีกทั้งการสร้างวนิยัในตนเองถือเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็น เพราะเป็นส่ิงท่ีก าหนดใหกิ้จกรรม
ประจ าวนัอยูใ่นกรอบท่ีเหมาะสม ซ่ึงเป็นการเปล่ียนความตั้งใจท่ีขาดระเบียบใหก้ลายเป็นการพฒันา
ตนเองได ้
 การสร้างวนิยัในตนเอง (Self-discipline) จะแสดงบทบาทในการตรวจสอบพฤติกรรม
ของบุคคลเม่ือมีความตอ้งการในการพฒันาตนเองเกิดข้ึนผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมีการทบทวนอยูเ่สมอวา่ได้
มีการปรับปรุงในส่ิงท่ีจ  าเป็นหรือไม่ ตวัอยา่ง ผูน้  าตอ้งการพฒันาใหต้นเองมีการติดต่อส่ือสารท่ีดี
มากข้ึนมากกวา่เดิมเพื่อจะไดเ้พิ่มความเป็นผูน้ าท่ีมีความสามารถพิเศษ บุคคลนั้นจ าเป็นจะตอ้งมี

สมมติฐาน
เบ้ืองตน้ 

เป้าหมาย 
คุณค่า กลยทุธ์

ยุ
 
การเรียนรู้แบบวงจรทางเดยีว 
(Single-loop  learning) 

ทธ์ 

ผลลพัธ์ 

การเรียนรู้แบบวงจรทางเดียว 
(Single-loop  learning) 

การเรียนรู้แบบวงจรคู่ 

(Double-loop learning) 
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วนิยัในตนเองเพื่อใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหเ้กิดการส่ือสารท่ีดีมากข้ึนเม่ือจะตอ้งเขา้ไปใน
สถานการณ์ท่ีเหมาะสม  
 2.  การพฒันาดว้ยการใหก้ารศึกษา ประสบการณ์ และการใหค้  าแนะน าจากผูมี้อาวโุส 
 การพฒันาดว้ยการใหก้ารศึกษา ประสบการณ์ และการให้ค  าแนะน าจากผูมี้อาวโุสกวา่  
(Development through education, experience and mentoring) การพฒันาภาวะผูน้ าอาจเกิดข้ึนจาก
ปัจจยัอ่ืน ๆ มากกวา่การรับรู้ดว้ยตนเองหรือจากการสร้างวนิยัใหเ้กิดข้ึนดว้ยตวัเอง นอกจากน้ียงัมี
กระบวนการความเขา้ใจและการรับรู้กิจกรรมท่ีสามารถช่วยใหบุ้คคลเตรียมตวัส าหรับบทบาทการ
เป็นผูน้ า ซ่ึงยงัมีปัจจยัส าคญัอีก 3 ประการท่ีสามารถช่วยในการพฒันาผูน้ าได ้ดงัน้ี 
 

 
 
ภาพท่ี 2-11  ปัจจยัส าคญัในการพฒันาภาวะผูน้ า 3 ประการ (Dubrin, 2007) 
 
  2.1  การศึกษา (Education) หมายถึง การไดรั้บความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 
หากผูน้ าท่ีมีศกัยภาพทางการศึกษาจะสามารถช่วยแกปั้ญหาท่ีซบัซอ้นท่ีองคก์ารเผชิญอยูไ่ด ้ระดบั
การศึกษาจะมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบัการบริหาร เพื่อสนบัสนุนการปฏิบติังานใน
ต าแหน่งของผูน้ าใหบ้รรลุผลส าเร็จและมีคุณภาพมากข้ึน ทั้งน้ีจะมีผลกระทบมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยู่
กบัระยะเวลาท่ีเป็นประสบการณ์ของผูน้ า และความสามารถในการประยกุตใ์ชค้วามรู้นั้น ๆ 
  Bass (2000) ไดส้รุปวา่ ผลการเรียนและสาธิตของปริญญาดา้นวศิวกรรม กฎหมายหรือ 
บริการธุรกิจจะเป็นแนวทางน าไปสู่ความส าเร็จดา้นภาวะผูน้ าทางธุรกิจ จากความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การศึกษาและสถานภาพของภาวะผูน้ า จะไม่สามารถสะทอ้นถึงสาเหตุท่ีผูน้  าประสบความส าเร็จวา่
เกิดข้ึนจากการศึกษา ผูน้ าจ  านวนมากมีโอกาสท่ีจะด ารงต าแหน่งเป็นผูน้ าทางธุรกิจเพียงเขาบรรลุผล
ส าเร็จในระดบัการศึกษาเฉพาะดา้น จึงอาจกล่าวไดว้า่เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบั
การศึกษาอยา่งเป็นทางการ คือ การศึกษาจะช่วยใหเ้กิดประสิทธิผลในภาวะผูน้ า 
  ผูน้  าท่ีอยูใ่นระดบัสูงทั้งหลายมกัจะเป็นผูท่ี้มีสติปัญญาระดบัสูง มีความรู้ดี ซ่ึงจะ
รวบรวมความรู้จากอาชีพท่ีเขาท า ความรู้ซ่ึงไดรั้บมาอยา่งถูกตอ้งแน่นอนจากการศึกษาจะเป็นแบบ 
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ทางการ และการศึกษาดว้ยตนเองจะช่วยใหบุ้คคลเหล่าน้ีสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ ดว้ยการใชข้อ้มูล 
ท่ีมีอยูใ่นขณะนั้นได ้ 
  2.2  ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง การท างานในอดีตท่ีมีบทบาทส าคญัใน 
การตดัสินใจ และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ผูน้ าท่ีมีประสบการณ์โดยทัว่ไปจะเช่ือวา่ส่ิงต่าง ๆ สามารถ
บรรลุผลส าเร็จ และขจดัขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนได ้ซ่ึงถือวา่เป็นขอ้แนะน าท่ีดีส าหรับผูน้ าในอนาคต
ท่ีมาจากประสบการณ์ ทศันคติน้ีเช่ือวา่ประสบการณ์ท่ีมากข้ึนของผูน้ าจะท าใหเ้ขามีความสามารถ
มากข้ึนดว้ย ดงันั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นส่ิงท่ีสามารถช่วยใหเ้กิดประสิทธิผลต่อภาวะผูน้ า 
กล่าวคือ ถา้ปราศจากประสบการณ์ ความรู้ก็จะไม่สามารถเปล่ียนเป็นทกัษะได ้อาทิ โดยทัว่ไป
คนเราจะไดรั้บประสบการณ์จากการปฏิบติังานดว้ยการใชย้ทุธวธีิท่ีเหมาะสม ประสบการณ์จาก
ภาวะผูน้ ายงัช่วยสร้างทกัษะไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงการศึกษาท่ีเป็นทางการอาจไม่สามารถสร้างทกัษะให้
เกิดข้ึนได ้ 
   2.2.1  แหล่งของประสบการณ์ (Sources of experience) ปัจจยัท่ีส าคญัในการพฒันา 
ประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
   1)  ความร่วมมือในงาน (Work associates) สามารถช่วยบุคคลใหพ้ฒันาเป็นผูน้ าได้
มากยิง่ข้ึน อีกทั้งการสอนงานโดยทนัทีสามารถท าใหเ้กิดรูปแบบทั้งแง่บวกและงาลบแก่ภาวะผูน้ าท่ี
มีประสิทธิผล  บุคคลอาจสังเกตวธีิการท่ีหวัหนา้ของเขาเผชิญปัญหาดว้ยความรอบครอบในระหวา่ง
การประชุม เขาจะสังเกตอยา่งรอบครอบและวางแผนท่ีจะใชเ้ทคนิคแบบเดียวกนัเม่ือถึงคราวจ าเป็น 
ตอ้งเผชิญปัญหาเช่นเดียวกนัภายในกลุ่มและสมมติวา่ถา้หวัหนา้ใชว้ธีิการรุนแรงในการแกปั้ญหา 
กลุ่มจะมีพฤติกรรมท่ีเป็นการต่อตา้น ซ่ึงบุคคลก็จะเรียนรู้วิธีท่ีจะไม่เผชิญหนา้อยา่งรุนแรงกบั
ตวัแทนสมาชิกของฝ่ายบริการระดบัสูง กลุ่มเพื่อนสนิท และคณะผูร่้วมท างานซ่ึงจะสามารถช่วยให้
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บผลประโยชน์จากการท างาน โดยไดรั้บแนวทางท่ีถูกและรู้จกัหลีกเล่ียงส่ิงท่ี
ผดิพลาดซ่ึงจะท าใหพ้นกังานเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ ไดดี้ เช่น การพิจารณาวา่การยกยอ่งแบบใดท่ีดีท่ีสุด 
จะสามารถมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น 
   2)  ลกัษณะของงาน (Task characteristic) งานท่ีสัมพนัธ์กบัการบริหารสามารถ 
ช่วยในการพฒันาภาวะผูน้ าได ้เพราะลกัษณะของบทบาทของผูน้ าจะเป็นส่ิงท่ีมีประสิทธิผล และ
สามารถท าใหผู้น้  าแกปั้ญหาไดด้ว้ยการใชว้ธีิใหม่ ๆ งานท่ีท าใหเ้กิดการพฒันาไดดี้ท่ีสุดคือ งานท่ีมี
ความซบัซอ้นและมีปัญหา เช่น การเร่ิมตน้กิจกรรมใหม่ๆ ส าหรับบริษทั หรือการสร้างเครือข่าย
ตวัแทนการขายจะสามารถสร้างประสบการณ์จากลกัษณะของงานได้ 
   เคอร์, สตีฟ (2553)  ผูอ้  านวยการฝ่ายฝึกอบรมและพฒันาการบริหารของบริษทัของ 
GE กล่าววา่ ประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีส าคญัมากและสัมพนัธ์กบัภาวะผูน้ าคือส่ิงท่ีเกิดข้ึนในงานมกั
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เกิดข้ึนอยา่งไม่ไดว้างแผนไวก่้อน อยา่งไรก็ตามประสบการณ์อาจเกิดจากการไดรั้บมอบหมายงาน
โดยอาจตอ้งมีขั้นตอนในการวางแผนอยา่งรอบคอบเป็นลกัษณะงานท่ีทา้ทายซ่ึงตอ้งการความ
รับผดิชอบอยา่งมากและมีความเส่ียงต่อความลม้เหลวสูง 
   2.2.2  ประสบการณท่ีกวา้งไกล (Broad experience) มีลกัษณะของภาวะผูน้ าเป็น
จ านวนมากท่ีเกิดจากสถานการณ์ (Situation) วธีิปรับปรุงประสิทธิผลใหแ้ก่ภาวะผูน้ าก็คือ การเพิ่ม
ประสบการณ์บริหารในรูปแบบท่ีแตกต่างกนั ความยากดา้นภาวะผูน้ าท่ีมีต่อการบริหารจะเป็นส่ิงท่ี
ช่วยแนะน าไดอ้ยา่งดีในการเพิ่มประสบการณ์การบริหารในหนา้ท่ีขององคก์ารซ่ึงจะแตกต่างกนั 
เช่น การตลาด และการปฏิบติัการ Raskas and Hambrick (1992) ใชค้  าวา่การพฒันาหนา้ท่ีการบริหาร 
แบบหลายอยา่ง (Multifunctional managerial development) เป็นความพยายามและตั้งใจขององคก์าร
ท่ีจะเพิ่มพนูประสิทธิผลของผูจ้ดัการดว้ยการใหป้ระสบการณ์จากการปฏิบติัหนา้ท่ีหลาย ๆ อยา่ง 
 

   
 
ภาพท่ี 2-12  ล าดบัความต่อเน่ือง ส าหรับการพฒันาการบริหารแบบหลายหนา้ท่ี จากความผกูพนัสูง  
    (High commitment) ไปยงัความผกูพนัต ่า (Low commitment) (Dubrin, 2007) 
 
 จากภาพท่ี 2-12 แสดงถึงความผกูพนัในการพฒันาการบริหารงานในหนา้ท่ีส าหรับ 
ผูจ้ดัการในระดบัต่าง ๆ เพื่อท าใหบุ้คคลมีพื้นฐานท่ีจ าเป็นร่วมกบัประสบการณ์ของผูมี้ส่วนร่วมใน
หนา้ท่ีหลาย ๆ อยา่งในการปฏิบติังานจะท าใหเ้กิดความผกูพนัมากข้ึน 
 ระดบัของความผกูพนัท่ีสูงท่ีสุด คือ การท างานขา้มหนา้ท่ีใหไ้ดผ้ลดี พนกังานอาจจะ
เร่ิมตน้ดว้ยการออกแบบผลิตภณัฑ ์แลว้ยา้ยไปท างานฝ่ายการตลาด ฝ่ายผลิต ฝ่ายบริการลูกคา้  
ฝ่ายจดัซ้ือ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ พนกังานจะไดรั้บการวดัศกัยภาพของภาวะผูน้ าแบบเดียว 
กบัดา้นความรู้เก่ียวกบังานในอาชีพ การบรรลุผลส าเร็จดว้ยประสบการณ์ท่ีกวา้งจะเขา้กนัไดดี้กบั

ความผูกพนัสูง (High commitment) 

ความผูกพนัต ่า (Low commitment) 
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การเนน้ดา้นการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ซ่ึงจะเห็นวา่วตักรรมใหม่ ๆ จะเป็นศูนยก์ลางการพฒันาภาวะ
ผูน้ าขององคก์ร 
  2.3  การไดรั้บค าแนะน าจากผูท่ี้อาวโุสกวา่ (Mentoring) หมายถึง การท่ีผูท่ี้มีอาวุโส
มากกวา่ มีประสบการณ์มากกวา่ช่วยเหลือพนกังานท่ีมีอาวโุสนอ้ยกวา่ ใหมี้ความกา้วหนา้สูงข้ึน  
โดยการใหค้  าแนะน าการช่วยเหลือ และการกระตุน้ต่าง ๆ พื้นฐานประสบการณ์อีกประการหน่ึงใน
การพฒันาขีดความสามารถของภาวะผูน้ า คือ การสอนงานโดยผูน้ าหรือเพื่อนร่วมงานท่ีมี
ประสบการณ์และมีความรู้ บุคคลเหล่าน้ีจะเป็นผูท้  าหนา้ท่ีสอนงานแนะแนวทาง ช่วยเหลือดา้น
อารมณ์ต่าง ๆ เพื่อพฒันาภาวะผูน้ าใหแ้ก่รุ่นนอ้งได ้
 การสอนงานโดยทัว่ ๆ ไปมกัเกิดจากความสัมพนัธ์แบบไม่เป็นทางการ ซ่ึงมีพื้นฐาน
ความชอบพอกนัในบุคลิกภาพระหวา่งบุคคล องคก์รขนาดใหญ่ส่วนมากจะทดลองดว้ยการจบัคู่
อยา่งเป็นทางการเพื่อให้เกิดการสอนงานข้ึน วธีิการท่ีเป็นมาตรฐานท่ีจะท าใหเ้ป็นผูท่ี้ไดรั้บความรู้ 
ท่ีดีก็คือ การท าตนใหมี้วสิัยทศัน์ดว้ยการพยายามท าความเขา้ใจลกัษณะงานใหถู้กตอ้งเหมาะสม 
 จากการพฒันาผูน้ าขา้งตน้สรุปไดว้า่ การพฒันาความเป็นผูน้ าถือวา่เป็นส่ิงท่ีมี
ความส าคญัและจ าเป็นต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารงาน การเปล่ียนแปลงและกิจกรรม
ของการพฒันาตนเองนั้น จึงข้ึนอยูก่บันโยบายขององคก์ารท่ีจะใหค้วามส าคญักบัการฝึกพฒันาทกัษะ 
ความเป็นผูน้ าไดม้ากนอ้ยเพียงใด การฝึกทกัษะความเป็นผูน้ าจึงมุ่งเนน้ไปท่ีขบวนการเรียนรู้ของ
มนุษยม์ากกวา่ท่ีจะมุ่งเนน้การฝึกความเป็นผูน้ า ดงันั้นองคก์ารหรือหน่วยงานจึงตอ้งมีการก าหนด 
รูปแบบและมีเทคนิคของการฝึกอบรมมีการออกแบบโปรแกรมฝึกทกัษะการเป็นผูน้ า ตลอดจนมี
เทคนิคใหม่ ๆ ในการพฒันาทกัษะการเป็นผูน้ าเพื่อจุดประสงคห์ลกัคือ การเพิ่มประสิทธิภาพใน 
การท างานของบุคลากรท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ารหรือหน่วยงานนั้น ๆ เป็นส าคญั 
 การส่งเสริมการพฒันาผู้น า 
 การพฒันาผูน้ าสามารถส่งเสริมได ้โดยการสอดแทรกในการเรียนรู้ การเติบโต และมี 
การเปล่ียนแปลงตามเวลาท่ีเหมาะสม รวมถึงปัจจยัท่ีเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลง 
การพฒันาผูน้ าจะไดรั้บการส่งเสริมไดดี้ยิง่ข้ึน ส าหรับโมเดลการพฒันาผูน้ า ไดมี้การน าเสนอ 3  
กลยทุธ์หลกัในการส่งเสริมการพฒันาผูน้ า (MacCauley & Van Velsor, 2004) ไดแ้ก่ 
 1.  การสร้างสรรคป์ระสบการณ์ท่ีกระตุน้การพฒันาอยา่งเขม้ขน้ (Creating rich 
developmental experience) ประสบการณ์ถือวา่เป็นอีกหน่ึงในเคร่ืองมือท่ีช่วยในการพฒันาความสามารถ
ของผูน้ า มีประสบการณ์หลากหลายชนิดท่ีน ามาช่วยในการพฒันาได ้เช่น การมอบหมายงานท่ียาก 
ซ่ึงพลงัของการพฒันาและความยากล าบากของการปฏิบติังานใหบ้รรลุของประสบการณ์เหล่าน้ีจะ
ช่วยกระตุน้การพฒันาผูน้ าไดอี้กทาง ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัวา่ประสบการณ์เหล่านั้นมีการประเมินความ 
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ทา้ทาย และการสนบัสนุนท่ีผสมผสานกนัมาอยา่งดีหรือไม่ การมอบหมายงานจะเป็นแหล่งท่ีเตม็ไป
ดว้ยความทา้ทาย เพราะคนจะสามารถเรียนรู้ไดจ้ากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย และขณะท่ีพวกเขาก าลงั
ต่อสู้กบัความทา้ทายนั้น พวกเขาอาจจะตอ้งการสนนัสนุนจากคนท่ีพวกเขาสามารถขอความช่วยเหลือ 
ไดอ้าจจะเป็นพี่เล้ียง ท่ีปรึกษา ผูส้อนงานหรือเพื่อนร่วมงานท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ ตลอดจน 
การสนบัสนุนจากองคก์รดว้ยเช่นเดียวกนั 
 2.  การส่งเสริมความสามารถในการเรียนรู้ (Enhancing to ability to learn) เป็นส่ิงส าคญั
ท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาผูน้ ามากท่ีสุดประการหน่ึงคือ การตระหนกัรู้ (Awareness) ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งมี
การทบทวนการเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ อยูเ่สมอ โดยเป็นการส่งเสริมใหบุ้คคล 
มีความรับผดิชอบต่อการพฒันาตนเอง อีกทั้งมีความเขา้ใจและยอมรับจุดอ่อนจุดแขง็ของตวัเอง  
ซ่ึงคนเรามกัจะยดึติดอยูก่บัทกัษะและวธีิการท่ีเคยใชไ้ดผ้ลและประสบผลส าเร็จมาในอดีต ดงันั้น 
การประเมินและการใหข้อ้มูลป้อนกลบัจึงมีความส าคญัท่ีช่วยใหเ้กิดการตระหนกัรู้มากยิง่ข้ึน  
การใหข้อ้มูลป้อนกลบัท่ีเช่ือถือไดจึ้งเป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัของการส่งเสริมความสามารถใน
การเรียนรู้ และสามารถน าไปใชเ้พื่อการสร้างประสิทธิผลของตนเอง อีกทั้งช่วยบุคคลในการเผชิญ
กบัความทา้ทายท่ียากของการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่ ๆ ไดอี้กดว้ย 
 3.  การเช่ือมโยงประสบการณ์เพื่อการพฒันา (Linking developmental experience)  
เป็นการสร้างประสบการเพื่อการพฒันาท่ีเขม้ขน้ท่ีส่งเสริมการพฒันาผูน้ าใหเ้กิดการเรียนรู้ โดย 
การออกแบบและการน าประสบการณ์เพื่อการพฒันาไปใช ้ตวัอยา่งเช่น โปรแกรมการอบรม  
ท่ีท าการช้ีแจงเป้าหมายของการเรียนรู้ รวมทั้งความคาดหวงัในการอบรมและมีการก าหนดระยะเวลา 
ท่ีจะมอบหมายงานใหม่ท่ีทา้ทายหรืออาจจะมีความยากล าบากในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงจะมี 
การส่งเสริมการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัและการแนะน าอยา่งสม ่าเสมอตลอดการอบรม อยา่งไรก็ตาม 
การใหข้อ้มมูลยอ้นกลบัเป็นกิจกรรมการประเมินท่ีมีประสิทธิผล และรวมถึงการมีกิจกรรมซ่ึงช่วย
ในการละลายพฤติกรรม (Unfreeze) ของคนท่ีเขา้ร่วมตั้งแต่ก่อนเร่ิมเขา้สู่โปรแกรมพฒันา เพื่อ
เตรียมความพร้อมของพวกเขาท่ีจะเรียนรู้จากประสบการณ์ร่วมกบัการพฒันาของผูอ่ื้น โดยการให้
ขอ้มูลยอ้นกลบัเฉพาะบางคนและหยดุอยูต่รงนั้น ซ่ึงพบวา่บุคคลจะเกิดการพฒันาอยา่งแทจ้ริง 
นอ้ยมาก 
 จากแนวคิดการส่งเสริมการพฒันาผูน้ าขา้งตน้สรุปไดว้า่ การพฒันาบุคคลจะตอ้งมี 
การสนบัสนุนส่งเสริมและกระตุน้ท าให้เกิดความส าเร็จของงานในระบบองคก์ร ซ่ึงมีการน าเสนอ  
3 กลยทุธ์หลกัในการส่งเสริมการพฒันาผูน้ า ไดแ้ก่  1) การสร้างสรรคป์ระสบการณ์ท่ีกระตุน้การ
พฒันาอยา่งเขม้ขน้ 2) การส่งเสริมความสามารถในการเรียนรู้ 3) การเช่ือมโยงประสบการณ์เพื่อ 
การพฒันา ซ่ึงปัจจุบนัองคก์รตอ้งเผชิญความทา้ทายและความซบัซอ้นในทุกวนั ดงันั้นการจะพฒันา 
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ความสามารถของภาวะผูน้ าองคก์รจะตอ้งไม่เพียงแต่พฒันาท่ีตวับุคคลเท่านั้น แต่จะตอ้งพฒันา
ความสามารถของส่วนรวมดว้ย ส่ิงท่ีตอ้งพฒันาในการพฒันาผูน้ าไดแ้ก่ ความสามารถในการจดัการ
ตนเอง ความสามารถทางสังคม และความสามารถในการสนบัสนุน 
 กระบวนการพฒันา 
 การพฒันาผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีตอ้งมีประสบการณ์เพื่อการพฒันาท่ีหลากหลาย  
ซ่ึงตอ้งมีความสามารถในการเรียนรู้เป็นปัจจยัท่ีน าบุคคลไปสู่กระบวนการพฒันา จากงานวจิยัของ
นกัวชิาการหลายท่านใหข้อ้สังเกตวา่ บุคคลท่ีมีการเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีคลา้ยกนั ดว้ยวธีิการ
และอตัราท่ีต่างกนั ในความแตกต่างนั้นบางส่วนเป็นระดบัของความทา้ทายท่ีแต่ละคนไดรั้บ
ประสบการณ์ต่าง ๆ เหล่านั้น นอกจากน้ีความสามารถในการเรียนรู้จากประสบการณ์ของแต่ละคน
ถือไดว้า่เป็นอีกหน่ึงปัจจยัส าคยัเช่นกนั กล่าวคือ ความสามารถในการเรียนรู้โดยการผสมผสานท่ีวบั
ซอ้นของแรงบนัดาลใจ ปัจเจกส่วนบุคคล และวธีิการเรียนรู้ ทั้งน้ีประสบการณ์เพื่อการพฒันาและ
ความสามารถในการเรียนรู้มีผลกระทบโดยตรงต่อกนัและกนั ซ่ึงประสบการณ์เพื่อการพฒันาจะ
ช่วยส่งเสริมความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้ และช่วยใหมี้การเตรียมความพร้อมท่ีจะเรียนรู้
ก่อใหเ้กิดการพฒันาของบุคคลจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บมากยิง่ข้ึน (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
ภาพท่ี 2-13  รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ า (Leader development model) (MacCauley & Van Velsor,  
    2004)   
 

ประสบการเพื่อการพฒันา Development Experience 

การประเมินผล (Assessment) 

บริบทขององคก์ร 
(Organizational context) 

วฒันธรรมองคก์ร 

การทา้ทาย (Challenge) การสนบัสนุน (Support) 

การพฒันาผูน้ า 
(Leadership development) 

ความสามารถท่ีจะเรียนรู้ 
(Ability to learn) 
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 จากภาพท่ี 2-13 แสดงใหเ้ห็นวา่การพฒันาผูน้ าใด ๆ จะมีอยูใ่นบริบทเฉพาะขององคก์ร 
อีกทั้งกลยทุธ์ในการท าธุรกิจขององคก์ร และวฒัธรรมขององคก์รในระบบต่าง ๆ รวมถึงกระบวนการ
ทั้งหลายในองคก์ร ซ่ึงจะช่วยสร้างกระบวนการพฒันาผูน้ า  
 ดงันั้นสรุปไดว้า่ การพฒันาภาวะผูน้ านั้นซ่ึงในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว
ผูน้ าจะตอ้งมีการพฒันาตนเองอยูต่ลอด เพื่อปรับตวัใหท้นัสมยัและสอดคลอ้งกบัสภาพการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไป การเป็นผูน้ าจะตอ้งเปิดใจรับส่ิงใหม่ ๆ และเรียนรู้อยูเ่สมอ พร้อมทั้งสร้างองคก์ร 
ใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ อีกทั้งผูน้  ายงัตอ้งมีการบริหารงานท่ีค านึงถึงการพฒันาศกัยภาพ 
การท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการท างานใหมี้ส าเร็จ 
อยา่งมีประสิทธิภาพ รู้จกัการปรับปรุงการท างาน และเรียนรู้การใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัในการ
ท างาน ตลอดจนการบริหารงานของผูน้ าท่ียดึหลกัคุณธรรมจริยธรรมต่อทุก ๆ ฝ่ายทั้งทางดา้นสังคม 
ส่ิงแวดลอ้ม และลูกคา้อีกดว้ย 
 การฝึกอบรมพฒันาภาวะผุ้น า 
 การพฒันาภาวะผูน้ ามีการน ามาใชท่ี้ลากหลายวธีิ อาทิ การพฒันาโดยการฝึกอบรม  
การใชกิ้จกรรม รวมถึงกิจกรมมท่ีช่วยพฒันาตนเอง การพฒันาภาวะผูน้ าจะมีประสิทธิผลหรือ 
ไม่ข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขขององคก์รเช่น ค่านิยม วฒันธรรม การสนบัสนุน และระบบการใหร้างวลัท่ีจะ 
ช่วยกระตุน้การพฒันาทกัษะ และสมรรถนะเหล่านั้น ซ่ึงการพฒันาภาวะผูน้ าส่วนใหญ่ท่ีใชก้นัคือ  
การไปสัมมนา หรือฝึกอบรม โดยโปรแกรมการฝึกอบรมจ านวนมากพฒันามาจากการประยกุต ์
ทฤษฎีภาวะผูน้ าพื้นฐานมาใชเ้ฉพาะ (รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556) ซ่ึงในปัจจุบนัไดมี้การน าโปรแกรม
การฝึกอบรมภาวะผูน้ าท่ีเป็นทางการมาใชก้นัอยา่งกวา้งขวาง เพื่อพฒันาทกัษะความเป็นผูน้ าให้ 
มากข้ึนในองคก์ร (วเิชียร วทิยอุดม, 2550)  
 ข้ันตอนการฝึกอบรมพฒันาภาวะผู้น า 
 การฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร 
เพื่อใหมี้ผลการท างานบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงขั้นตอนการฝึกอบรมประกอบดว้ย  
1) ความตอ้งการฝึกอบรม ((Training needs) 2) ก าหนดการฝึกอบรม (Training program)  
3) การบริหารจดัการฝึกอบรม (Administering the training program) 4) ประเมินผลการฝึกอบรม 
(Evaluating the training program)  (เนตร์พณัณา ยาวริาช, 2547)  
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ภาพท่ี 2-14  ขั้นตอนการฝึกอบรม (เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2547) 
 
 ขั้นตอนการฝึกอบรมจากภาพท่ี 2-14 สามารถอธิบายรายละเอียดของแต่ละขั้นตอน 
(เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2547) ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 ความตอ้งการฝึกอบรม เป็นความตอ้งการขององคก์รเพื่อน ามาใชป้ระโยชน์ 
ความตอ้งการฝึกอบรมเป็นเร่ืองเก่ียวกบัความสามารถ ขอ้มูล หรือทกัษะท่ีตอ้งการใชใ้นการปฏิบติังาน
ในอนาคตเพื่อเพิ่มผลผลิตขององคก์รหากบุคลากรไดมี้การฝึกอบรมตามท่ีองคก์รตอ้งการจะท าให้
องคก์รไดรั้บประโยชน์อยา่งแทจ้ริง 
 ขั้นตอนท่ี 2 การก าหนดโครงการฝึกอบรม เป็นการพิจารณาทกัษะท่ีตอ้งการฝึกอบรม
เพื่อพฒันาทกัษะตามท่ีองคก์รตอ้งการ ซ่ึงสามารถท าไดห้ลายวธีิ เช่น การพิจารณาจากผลการประเมิน
กระบวนการผลิตขององคก์ร พบวา่ผลผลิตไม่ไดคุ้ณภาพ การปฏิบติังานไม่เสร็จตามก าหนดช้ีให้เห็น 
วา่ควรมีการฝึกอบรมพนกังานใหมี้ทกัษะในการท างานให้มากข้ึน 
 ขั้นตอนท่ี 3 การบริหารจดัการฝึกอบรม เป็นการออกแบบการฝึกอบรม กล่าวคือ  
การพิจารณาการฝึกอบรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รท่ีจะช่วยใหก้ารท างานดีข้ึน 
รวมถึงการจดัโครงการฝึกอบรมและด าเนินการให้เกิดมีการฝึกอบรมข้ึน โดยมีการแจง้ใหพ้นกังาน
ทราบถึงขอ้มูลหวัขอ้เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรมและการพิจารณาใชเ้ทคนิคในการฝึกอบรมได้
อยา่งเหมาะสม 
 ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินผลการฝึกอบรม เป็นการติดตามผลภายหลงัจากการฝึกอบรมวา่
มีประโยชน์แก่พนกังานมากนอ้ยเพียงใด มีปัญหาใดจากการฝึกอบรม และมีส่ิงใดท่ีตอ้งการแกไ้ข
ปรับปรุงให้ดีข้ึน รวมถึงการประเมินเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังานวา่ดีข้ึนหรือไม่ภายหลงั 

ขั้นตอนท่ี 1 

ความตอ้งการฝึกอบรม 

ขั้นตอนท่ี 2 

ก าหนดโครงการฝึกอบรม 

ขั้นตอนท่ี 3 

การบริหารจดัการ

ฝึกอบรม 

ขั้นตอนท่ี 4 

ประเมินผลการฝึกอบรม 
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จากท่ีไดเ้ขา้รับการฝึกอบรม ซ่ึงการประเมินผลการฝึกอบรมจะชวยใหท้ราบถึงความส าเร็จของ 
การฝึกอบรม 
 รูปแบบการฝึกอบรมพฒันาภาวะผู้น าทีม่ีประสิทธิผล 
 ส่ิงท่ีส าคญัในการพฒันาและส่งเสริมการพฒันาภาวะผูน้ า เพื่อใหก้ารพฒันาภาวะผูน้ า
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายนัน่คือ การมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการออกแบบการฝึกอบรม
ท่ีมีประสิทธิผล (รัตติกรณ์ จงวสิาล, 2556) การฝึกอบรมภาวะผูน้ ามีแนวโนม้ท่ีจะประสบความส าเร็จ 
ถา้มีการการออกแบบหรือการก าหนดรูปแบบ รวมถึงการน าไปใชอ้ยา่งเหมาะสมสอดคลอ้งกบั
กระบวนการเรียนรู้และวธีิการเรียนรู้ ซ่ึงขั้นตอนท่ีส าคญัในการก าหนดรูปแบบการฝึกอบรมประสบ
ผลส าเร็จ (Yukl, 2010) มีดงัน้ี 
 1.  ก าหนดวตัถุประสงคก์ารเรียนรู้ท่ีชดัเจน (Clear learning objective) เป็นการอธิบายถึง 
พฤติกรรม ทกัษะ และความรู้ของผูฝึ้กอบรมท่ีคาดหวงัและประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการฝึกอบรม 
ซ่ึงจะช่วยใหเ้ขา้ใจถึงเน้ือหาของการฝึกอบรมและประเด็นในการฝึกอบรมมีความ รวมทั้งการอธิบาย
ถึงสาเหตุท่ีท าใหก้ารฝึกอบรมช่วยเพิ่มประสิทธิผลของความเป็นผูน้ า 
 2.  ก าหนดเน้ือหาท่ีมีความหมายชดัเจน (Clear meaningful content) เน้ือหาของการฝึกอบรม
ควรมีการก าหนดอยา่งชดัเจน ท่ีมีเน้ือหาสาระส าคญั มีการเรียงล าดบัความรู้ท่ีเหมาะสมและควรจะ
เนน้ในเฉพาะส่ีงท่ีส าคญั ประกอบดว้ยตวัอยา่ง การแสดงแผนภาพเปรียบเทียบใหเ้ห็นความแตกต่าง 
โดยการแสดงตวัแบบและทฤษฎีใหส้อดคลอ้งกบัชีวติจริง และตรงประเด็นเพียงพอท่ีจะใหผู้เ้ขา้รับ
การฝึกอบรมตีความไดจ้ากประสบการณ์ของตนเอง ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีท าใหง่้ายต่อการเขา้ใจและจดจ า 
 3.  การจดัล าดบัของเน้ือหาอยา่งเหมาะสม (Appropriate sequencing of content) ในการ
ฝึกอบรมควรมีกิจกรรมควรมีการจดัระเบียบแบบแผนและเหมาะสมไปในทิศทางท่ีจะช่วยใหเ้กิด
การเรียนรู้ไดง่้ายและรวดเร็วข้ึน ในการฝึกอบรมควรเร่ิมตน้จากเน้ือหาท่ีง่ายไปสู่เน้ือหาท่ีซบัซอ้น 
และส่ิงท่ีซบัซอ้นควรแบ่งเน้ือหาออกเป็นส่วน ๆ ซ่ึงจะท าใหเ้ขา้ใจง่ายข้ึน นอกจากน้ีการพกัช่วง
ระหวา่งการฝึกอบรมจะช่วยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีโอกาสทบทวนบทเรียน และหลีกเล่ียงไม่ให ้
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตอ้งเหน่ือยระหวา่งการฝึกอบรมท่ียาวนาน 
 4.  การผสมผสานวธีิการฝึกอบรมอยา่งเหมาะสม (Appropriate mix of training methods) 
วธีิการฝึกอบรมมีอยูม่ากมายหลายวธีิ ซ่ึงจะช่วยพฒันาทกัษะความสามารถในการเขา้ใจและจดจ า
ขอ้มูลท่ีซบัซอ้นได ้แต่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมควรเลือกวธีิท่ีสอดคลอ้งและเหมาะสม โดยพิจารณาจาก
ระดบัทกัษะทกัษะ ทศันคติ หรือพฤติกรรม รวมถีงความกระตือรือร้น ความสามารถในการเขา้ใจ
และการจดจ าขอ้มูลท่ีสลบัซบัซอ้นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม นอกจากน้ีการนัง่ฟังการบรรยายท่ี 
นานกวา่ 30 นาที อาจท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมขาดความสนใจ ทั้งน้ีวธีิการฝึกอบรมท่ีช่วยดึงดูด 
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ความสนใจของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม โดยใหมี้การอภิปรายและใหฝึ้กปฏิบติัเป็นระยะ 
 5.  เปิดโอกาสใหมี้การฝึกปฏิบติั (Opportunity for active practice) ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
ควรมีการฝึกทกัษะเพื่อท่ีจะเรียนรู้ เช่น พฤติกรรมในการเรียนรู้ การทบทวนขอ้มูลจากความทรงจ า
น ามาประยกุตก์บัหลกัการในการปฏิบติังานจริง ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมควรประยกุตห์ลกัการพื้นฐาน
ใชก้บัสถานการณ์ท่ีต่างกนัไดอ้ยา่งสอดคลอ้งและเหมะสม การฝึกอบรมควรมีข้ึนทั้ง 2 ระยะ คือ  
ในระหวา่งช่วงเวลาท่ีเขา้รับการฝึกอบรมภายใตเ้ง่ือนไขท่ีใกลเ้คียงตามความเป็นจริง 
 6.  การประเมินผลและใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในเวลาท่ีเหมาะสม (Relevant timely feedback) 
ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ควรไดรั้บการประเมินผลท่ีตรงประเด็นจากผูป้ระเมินท่ีมาจากหลายแหล่ง 
และมีความถูกตอ้งแม่นย  าเหมาะสมกบัเวลา และสร้างสรรค ์การเรียนรู้งานตอ้งมีการวิเคราะห์
กระบวนการของการศึกษา โดยช่วยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมติดตามความกา้วหนา้และไดเ้ห็น
พฒันาการของตนเอง และการประเมินจากส่ิงท่ีตนรู้และไม่รู้ การประเมินผลอาจจะไม่ก่อใหเ้กิด
ประโยชน์หากผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมน าไปใชอ้ยา่งไม่เหมาะสม และจะไม่ช่วยใหก้ารพฒันาดีข้ึน 
 7.  การเพิ่มความมัน่ใจในตวัเองใหก้บัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม (Enhancement of trainee 
selt-confidence) กระบวนการฝึกอบรมจะช่วยเพิ่มความมัน่ใจในตวัเองของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
โดยการเรียนรู้จากความสามารถของตน และใหค้วามคาดหวงัในตวัพวกเขาวา่จะสามารถท างาน
ส าเร็จ ผูใ้หก้ารฝึกอบรมควรใหก้ าลงัใจ อดทน และใหก้ารสนบัสนุน รวมทั้งส่ือสารความคาดหวงั 
ท่ีตอ้งการใหส้ าเร็จ ทั้งน้ีผูใ้ห้การฝึกอบรมควรให้โอกาสผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้รียนรู้งานต่าง ๆ  
เพื่อเสริมสร้างทกัษะในตวัพวกเขาจะช่วยใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความมัน่ใจมากข้ึน 
 8.  การมีกิจกรรมในการติดตามผลอยา่งเหมาะสม (Appropriate follow-up activities) ใน
การฝึกอบรมท่ีจ ากดัดว้ยโอกาสท่ีจะฝึกปฏิบติั การเรียนรู้ทกัษะท่ีซบัซอ้นภายในระยะเวลาท่ีจ ากดั
เป็นส่ิงท่ียาก ซ่ึงการเรียนรู้สามารถกระท าไดด้ว้ยกิจกรรมการติดตามผลของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
อยา่งใกลชิ้ดและเหมาะสม เช่น ในส่วนของการทบทวนบทเรียนหรือใหจ้ดัเสนอโครงการท่ีตอ้งใช้
ทกัษะเก่ียวขอ้งโดยเฉพาะกบัการฝึกอบรมในคร้ังนั้น 
 วธีิการฝึกอบรมพฒันาภาวะผู้น า 
 การฝึกอบรมภาวะผูน้ า เป็นการถ่ายทอดความรู้ ทกัษะ และเจตคติให้แก่ผูเ้ขา้รับการอบรม 
เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดเ้รียนรู้มากท่ีสุดในเวลาท่ีก าหนด ซ่ึงในการสร้างหรือจดัโปรแกรมการ
ฝึกอบรมภาวะผูน้ าใหมี้ประสิทธิผลนั้น ควรมีการเลือกใชว้ธีิการฝึกอบรมท่ีหลากหลายประกอบกนั 
หรือบูรณาการวธีิการต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั การฝึกอบรมทัว่ไปท่ีมีการใชใ้นการพฒันาภาวะผูน้ า  
(รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556) ดงัน้ี 
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 1.  การบรรยาย (Lecture) เป็นการถ่ายทอดความรู้ ขอ้มูล และแนวทางการท างานต่าง ๆ 
โดยวทิยากร เป็นการส่ือสารแบบทางเดียวจากวทิยากรสู่ผูเ้ขา้อบรม ซ่ึงสามารถถ่ายทอดขอ้มูล
สาระส าคญัใหก้บัผูรั้บการอบรมจ านวนมากไดใ้นเวลาจ ากดั 
 2.  การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) เป็นการแบ่งผูเ้ขา้อบรมเป็นกลุ่มยอ่ย และ 
ใหส้มาชิกในแต่ละกลุ่มไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั 
 3.  การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นการประชุมกลุ่มโดยเปิดโอกาสใหส้มาชิกกลุ่ม
แสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ ไม่มีขอ้จ ากดั เพื่อใหไ้ดค้วามคิดเห็นท่ีหลากหลาย 
 4.  กรณีศึกษา (Case study) เป็นการบรรยายถึงสถานการณ์ในรูปของงานเขียน  
การบนัทึกเสียงหรือวดีีโอ เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมไดศึ้กษาและอภิปราย ภายใตก้ารแนะน าของผูใ้ห้ 
การอบรม 
 5.  การแสดงบทบาทสมมติ (Role playing) เป็นเป็นกิจกรรมท่ีก าหนดข้ึนใหผู้เ้ขา้อบรม
แสดงบทบาทตามสถานการณ์ท่ีไดก้ าหนดหรือจ าลองข้ึน และมีการอภิปรายวิเคราะห์ เพื่อพิจารณา
วา่มีส่ิงใดเกิดข้ึนบา้งและเพราะอะไร 
 6.  กิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ (Group dynamics) เป็นกระบวนการท่ีใชก้ลุ่มในการกระท า 
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงร่วมกนัแกปั้ยหา เพื่อการเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ จากประสบการณ์หรือการกระท า 
 7.  การฝึกปฏิบติั (Exercise) เป็นการน าทฤษฎีหรือแนวคิดจากท่ีไดเ้รียนรู้มาทดลอง
ปฏิบติัในช่วงทา้ยของการฝึกอบรม ภายใตก้ารดูแลของผูใ้หก้ารอบรม ซ่ึงผูใ้หก้ารอบรมเป็นผูเ้ตรียม
กิจกรรมท่ีจะฝึกปฏิบติัไวล่้วงหนา้แลว้ อาจมีการสาธิตหรือท าใหดุ้ก่อน และใหผู้เ้ขา้อบรมได้
ทดลองปฏิบติัตาม 
 เนตร์พณัณา ยาวิราช (2547) ไดน้ าเสนอวา่ การฝึกอบรมจะตอ้งพิจารณาใชว้ธีิการฝึกอบรม
ไดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงการฝึกอบรมทัว่ไปสามารถท าไดห้ลายวธีิ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  การบรรยาย (Lecture)  เป็นการอภิปรายใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมฟังโดยผูบ้รรยาย  
ซ่ึงการฝึกอบรมแบบการบรรยายน้ีเป็นการส่ือสารทางเดียวท่ีผูบ้รรยายพดูใหก้ลุ่มผูเ้ขา้รับการอบรม
ไดรั้บฟัง และผูเ้ขา้อบรมเป็นผูจ้ดบนัทึก 
 2.  โปรแกรมการเรียนรู้ (Programmed learning) เป้นการใหค้  าแนะน าโดยอาจจะ
แบ่งเป็นกลุ่มยอ่ย แลว้ใหแ้ต่ละกลุ่มไดต้อบสนองต่อการฝึกอบรมตามสถานการณ์ท่ีก าหนดข้ึน 
 3.  การปฐมนิเทศก ์(Orientation training) เป็นการฝึกอบรมก่อนเร่ิมปฏิบติังาน เพื่อให้
พนกังานเรียนรู้องคก์ร จากการแนะน าใหพ้นกังานทราบเก่ียวกบันโยบาย กฎระเบียบ หน่วยงาน
รับผดิชอบ และส่ิงต่าง ๆ ท่ีพนกังานควรรับทราบ 
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 4.  การฝึกอบรมทีม (Team training) เป็นการฝึกอบรมฝ่ายงานท่ีตอ้งท างานร่วมกนั 
เป็นทีม เพื่อใหส้ามารถท างานร่วมกนัได ้มีการสอนงานใหก้บัสมาชิกในกลุ่มหรือทีมงานไดเ้รียนรู้
และพฒันาทกัษะในการท างาน 
 5.  การฝึกอบรมท่ีหลากหลาย (Diversity training) เป็นการฝึกอบรมท่ีมีลกัษณะแตกต่าง
กนัและมีความหลากหลายขององคก์ร เพื่อใหบุ้คคลท่ีมีความแตกต่างและหลากหลายนั้นสามารถ
ปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งกลมกลืน 
 สรุปไดว้า่ วธีิการฝึกอบรมพฒันาภาวะผูน้ า โดยในองคก์รจะมีการพฒันาภาวะผูน้ าใหก้บั
พนกังานหรือผูบ้ริหารใหมี้ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมนั้นจ าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือ และการสนบัสนุนท่ี
หลากหลาย การออกแบบการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิผลดว้ยการบูรณาการหรือผสมผสานวธีิการ
ฝึกอบรมต่าง ๆ ตลอดจนการติดตามผลท่ีเหมาะสม มีท่ีปรึกษา ใหก้ารแนะน าและขอ้มูลป้อนกลบั 
การประเมินผลการปฏิบติังาน การใหร้างวลัหรือผลตอบแทน รวมถึงการสร้างค่านิยมในวฒันธรรม
องคก์รท่ีสนบัสนุนการพฒันาภาวะผูน้ า โดยท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงเล็งเห็นความส าคญัของการพฒันา
ภาวะผูน้ าและสนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ีในทุกดา้น 
 

แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น าหญิง 
 ผูห้ญิงกบับทบาทความเป็นผูน้ า ไดมี้การบนัทึกพื้นฐานทางประวติัศาสตร์ดา้นการเป็น
ผูน้ าของผูห้ญิง จากการทบทวนวรรณกรรมมุมมองทางประวติัศาสตร์ไดใ้หภ้าพรวมของผูห้ญิงใน
การเป็นผูน้ าและการจูงใจท่ีช่วยในการขบัเคล่ือนของพวกเขาในต าแหน่งผูน้ าสูงสุด ท่ีเปล่ียนแปลง
ไปตามระยะเวลาตามล าดบัเหตุการณ์ ตลอดประวติัศาสตร์ของผูห้ญิงท่ีไดด้ ารงต าแหน่งเป็นผูน้ าท่ี
ส าคญัท่ีดูเหมือนวา่จะพฒันาจากความสัมพนัธ์ของพวกเขา หรือความคุน้เคยกบับรรพบุรุษของพวก
เขาท่ีไดรั้บการสืบทอดรุ่นต่อรุ่น  เหล่าผูน้ าสตรีในช่วงตน้และผูน้ าสตรีร่วมสมยัท่ีแสดงลกัษณะ
ความเป็นผูน้ าเช่นความทะเยอทะยาน สติปัญญา วสิัยทศัน์ รวมถึงการแสวงหาการศึกษาดว้ยตนเอง
อยา่งมีประสิทธิภาพและความเตม็ใจท่ีจะรับค าปรึกษาท่ีสามารถช่วยใหพ้วกเขาท างานไดอ้ยา่งมี
ศกัยภาพตลอดการด ารงต าแหน่งในฐานะผูน้ า 
 ภาวะผู้น าหญงิในช่วงต้น 
 ในอดีตผูห้ญิงยากท่ีจะประสบความส าเร็จและมีจ านวนนอ้ย ซ่ึงอาจจะพบเห็นหรือเคยได้
ยนิกนับา้งอาทิ ราชินี ภรรยาของผูน้ าพลเรือนหรือสังคม และเจา้ของธุรกิจกิจครอบครัวท่ีไดรั้บ 
การสืบต่อ ผูห้ญิงในต าแหน่งเหล่าน้ีไดถื้อวา่เป็นบุคคลท่ีมีความโดดเด่นมากกวา่ผูห้ญิงทัว่ไป และ
ถูกน ามาแบบอยา่งส าหรับผูห้ญิงคนอ่ืน ๆ หรือตามแบบฉบบัผูน้ าของสังคม การบนัทึกของผูห้ญิง
ในการเป็นผูน้ า เม่ือยอ้นกลบัไปในประวติัศาสตร์ท่ีมีการบนัทึกเป็นลายลกัษณ์อกัษรคร้ังแรกของ 
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ผูห้ญิงกบับทบาทผูน้ าในศตวรรษท่ี 15 ผูห้ญิงในฐานะผูน้ าเหล่าน้ีมีแรงจูงใจท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  
1) การสืบเน่ืองสิทธิท่ีมีมาแต่ก าเนิด มรดกครอบครัว การเมือง การแต่งงานและศาสนา  
2) ความเฉลียวฉลาด 3) ความทะเยอทะยาน 4) วสิัยทศัน์ 5) ความสามารถในตวัเอง 6) การศึกษา 
(Johnson, 2003) 
 กรณีตวัอยา่ง บทบาทผูห้ญิงท่ีแสดงความเป็นผูน้ าไดโ้ดดเด่นในอดีต ยคุศตวรรษท่ี 15 
ฮตัเชปซุท (Hatshepsut) ราชินีแห่งอียปิต ์เป็นผูท่ี้มีอ านาจทางการเมืองก่อนท่ีเธอจะถูกแต่งตั้งให้
เป็น ฟาโรห์ ซ่ึงไดรั้บสิทธิการปกครองต่อจากพระราชบิดา มีการปกครองราชอยูอ่ยา่งสงบร่มเยน็ 
อีกทั้งสนบัสนุนดา้นการคา้และศิลปะท่ีมีความเจริญรุ่งเร่ืองมากในยคุนั้น มหาวหิารของเธอท่ี 
เดียร์เอล-บาห์รี ยงัคงตั้งอยูท่างตอนตกของเมืองธีบส์ (Thomas, 2002) 
 คลีโอพตัรา (Cleopatra) เป็นพระราชินีองคสุ์ดทา้ยแห่งอียปิต ์เธอขอการสนบัสนุนจาก 
จูเลียส ซีซาร์ ในความพยายามท่ีจะท าใหป้ระเทศของเธอไดรั้บเอกราช ไดคื้นสู่อ านาจต าแหน่ง
ผูป้กครองอียปิต ์คลีโอพตัราไดรั้บการศึกษาท่ีดีและมีสติปัญญาโดดเด่นเป็นท่ีประทบัใจ อีกทั้งยงั
เป็นนกัศึกษาดา้นปรัชญาและความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศ (Reese, 2001) 
 เอเลเนอร์ (Eleanor) แห่งอากีแตนเป็นราชินีแห่งองักฤษและฝร่ังเศสในปี ค.ศ. 1122-1202 
เธอเป็นหน่ึงในบุคคลท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดของศตวรรษท่ี 12 เอเลนอร์ ซ่ึงไดเ้ขา้พิธีแต่งงานตอนอาย ุ
15 กบัหลุยส์ท่ีเจด็ของฝร่ังเศส หลงัจากนั้นเธอก็หยา่ขาดจากเขา เพื่อท่ีจะแต่งงานกบัเฮนร่ี กษตัริย์
ล  าดบัท่ีสองแห่งประเทศองักฤษ แต่เธอยงัคงควบคุมดินแดนของเธอในภาคใตข้องฝร่ังเศสซ่ึงเป็นท่ี
กวา้งขวางดว้ยการจดัการและมีวถีิการด าเนินชีวติท่ีชาญฉลาด อีกทั้งดูแลลูกและหลานของเธอ 
(Reese, 2001) 
 โกลดา เมียร์ (Golda Meir) เป็นนายกรัฐมนตรีของอิสราเอล โกลดา เมียร์เกิดในยเูครน  
และอาศยัอยูใ่นขณะท่ีในประเทศสหรัฐอเมริกาและหลงัจากนั้นเธออพยพไปยงัอิสราเอลในปี ค.ศ. 
1921 งานของเธอคือการขบัเคล่ือนแรงงาน เพื่อน าพาเธอใหบ้รรลุต าแหน่งทางการเมืองระดบัสูง 
เม่ืออิสราเอลกลายเป็นรัฐท่ีเธอไดรั้บเลือกใหเ้ป็นสมาชิกรัฐสภาและกลายเป็นรัฐมนตรีวา่การ
กระทรวงแรงงานและรัฐมนตรีวา่การกระทรวงการต่างประเทศ เธอเป็นผูห้ญิงเพียงคนเดียวใน 
การบริหารแรงงาน ในปี ค.ศ. 1969 เธอไดรั้บเลือกตั้งเป็นนายกรัฐมนตรี น่ีคือความส าเร็จทาง
การเมืองส าหรับผูห้ญิงอิสราเอลในเวลานั้น เธอเป็นคนท่ีมีประสิทธิภาพผูน้ าท่ีอดทนในความยาก 
ล าบาก โกลดาออกจากชีวิตทางการเมืองเม่ือพรรคแรงงานลดลงจากอ านาจเป็นผลมาจากสงคราม 
(Reese, 2001) 
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 จากการวเิคราะห์ตวัอยา่งการเป็นผูน้ าในลกัษณะของผูน้ าหญิงขา้งตน้เหล่าน้ี จะตั้งขอ้
สังเกตเห็นวา่ในการข้ึนเป็นผูน้ าของผูห้ญิงจากการสืบทอดหรือเช่ือมโยงผา่นการแต่งงานและ
ครอบครัวท่ีไดรั้บสิทธิอ านาจเพิ่มข้ึนเพื่อกา้วสู่ระดบัของการเป็นผูน้ า สามารถสรุปไดว้า่ การไดรั้บ 
การผลกัดนัอาจเป็นปัจจยัหน่ึงในความกา้วหนา้ของผูน้ าสตรีร่วมสมยั 
 ภาวะผู้น าหญงิร่วมสมัย 
 ในยคุสมยัใหม่ยงัคงมีอุปสรรคบางอยา่งท่ีคลา้ยกนักบัยคุช่วงตน้ แต่จะมีอุปสรรคใหม่ 
ทา้ทายผูห้ญิงกวา่ยคุท่ีผา่นมามากข้ึน อุปสรรคใหม่ท่ีวา่น้ีเป็นเพดานแกว้ท่ีทา้ทายพวกเขาเช่นกนั 
บรรดาเหล่าผูห้ญิงมีความสามารถและความปรารถนาท่ีจะเป็นผูน้ า แต่ไม่สามารถท่ีจะแสดง
ศกัยภาพของพวกเขาเพราะการเมือง เศรษฐกิจและขอ้จ ากดัทางสังคม ตอนน้ีท่ีขอ้จ ากดัเหล่าน้ีไดรั้บ
การลดลงบา้ง ผูห้ญิงจึงมีโอกาสมากข้ึนท่ีจะเป็นผูน้ า (Hayes, 1999) ผูน้  าสตรีในยคุสมยัใหม่มี
จ  านวนมากข้ึน เน่ืองจากการมีส่วนร่วมของผูห้ญิงในบทบาทผูน้ าท่ีดี เช่น เอเลเนอร์ รูสเวล,  
มาร์กาเร็ต แทตเชอร์, โกร ฮาร์เล็ม บรันดตแ์ลนด์, และดาเลีย กริบาอุสไคเต ้ 
 เอเลนอร์ รูสเวลต ์(Eleanor Roosevelt) เป็นหน่ึงในผูน้ าท่ียิง่ใหญ่ของอเมริกา สตรี
หมายเลขหน่ึงของสหรัฐอเมริกาท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุด ซ่ึงเป็นผูเ้ปิดทางใหก้บัผูห้ญิงและต่อสู้เพื่อ
ความยติุธรรมในสังคมให้เกิดข้ึนทุกแห่ง โดยมีผลกระทบต่อนโยบายระดบัชาติท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
คนผวิด า ผูห้ญิงและคนยากจน เธอแต่งงานกบัประธานรูสเวลต ์และ ปี ค.ศ. 1928 เธอไดก้ลายเป็น
ร่างของประชาชนในสิทธิของเธอเอง เธอเร่ิมการแถลงข่าวประจ าสัปดาห์กบันกัข่าวผูห้ญิงท่ี
บรรยายออกอากาศทัว่ประเทศ และเธอก็มีรายการวทิย ุอีกทั้งคอลมัน์ท่ีตีพิมพใ์นหนงัสือพิมพ ์ 
“My Day” ซ่ึงไดรั้บการตีพิมพใ์นส่ือพิมพร์ายวนัเป็นเวลาหลายปี (Reese, 2001)   
 มาร์กาเร็ต แทตเชอร์ (Margaret Thatcher) ผูท่ี้กา้วข้ึนด ารงต าแหน่งนายกรัฐมนตรีหญิง
ขององักฤษเป็นคนแรกและคนเดียว ในศตวรรษท่ียีสิ่บชนะการเลือกตั้งสามสมยัติดต่อกนั เธอ
เติบโตในครอบครัวท่ีประกอบอาชีพขายของช าในเมือง และไดรั้บการศึกษาอยา่งดีตั้งแต่เด็ก โดย
เขา้เรียนท่ีมหาวทิยาลยัออกซ์ฟอร์ด ดา้นเคมี เธอมีงานวจิยัและพฒันาไอศกรีมแบบอ่อนนุ่มเป็น 
รายแรก เธอเขา้มามีบทบาททางการเมืองในปี ค.ศ. 1959 ในฐานะนกักฎหมาย ดว้ยการบริหารท่ีมี
ความหลากหลายเธอร่วมงานกบัพรรคอนุรักษนิ์ยม สนบัสนุนการลดค่าใชจ่้ายภาครัฐ อุปทานและ
อตัราดอกเบ้ียท่ีเพิ่มข้ึนท าให ้เธอไดรั้บฉายา "หญิงเหล็ก" ในปี ค.ศ. 1990 เธอไดล้าออกจากต าแหน่ง 
ในฐานะนายกรัฐมนตรีแมว้า่เธออยูใ่นรัฐสภาจนถึงปี ค.ศ.1992 (Reese, 2001) 
 โกร ฮาร์เล็ม บรันดตแ์ลนด์ (Gro Harlem Brundtland) เกิดเม่ือปี ค.ศ. 1939 ในช่วงคาบ
เก่ียวระหวา่งสงครามและเติบโตในช่วงการฟ้ืนฟูชาติ เธอจึงเลือกเรียนคณะแพทย ์เพราะประเทศ
ก าลงัตอ้งการบุคคลากรท่ีมีความรู้เฉพาะทางมาฟ้ืนฟูคุณภาพชีวติประชากรของประเทศ เธอเรียนจบ
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แพทยศาสตร์ และสาธารณสุขศาสตรมหาบณัฑิต ท างานเป็นแพทยใ์นการบริการสาธารณะสุข
โรงเรียนสุขภาพของออสโล และดว้ยความสามารถท่ีโดดเด่นของเธอจึงท าใหไ้ดข้ึ้นเป็นรัฐมนตรี 
วา่การกระทรวงการต่างประเทศและส่ิงแวดลอ้มก่อนข้ึนเป็นนายกรัฐมนตรีหญิงคนแรกของ
นอร์เวย ์บรันตแ์ลนดถื์อวา่เป็นผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์เห็นคุณค่าและการศึกษาของประชาชนท่ีไดรั้บ 
การยกยอ่งทั้งในฐานะแพทยแ์ละผูน้ าอยา่งแทจ้ริง (วิริยาภรณ์ จุนหะวทิยะ, 2554) 
 ดาเลีย กริบาอุสไคเต ้(Dalia Grybauskaite) เกิดในครอบครัวชนชั้นกลาง ไดรั้บการศึกษา
เก่ียวกบัเศรษฐกิจการเมืองในระดบัมหาวทิยาลยั ระหวา่งการศึกษาเธอท างานเป็นผูต้รวจสอบ
พนกังานในหน่วยงานท่ีเป็นผูจ้ดัการแสดงระดบัชาติ กริบาอุสไคเตผ้า่นการท างานมาอยา่งโชกโชน 
โดยเฉพาะงานดา้นเศรษฐศาสตร์ระหวา่งประเทศ การน าเสนอการจดัสรรงบประมาณทางเกษตรกรรม 
และการจา้งงานร่วมกนัระหวา่งประเทศ เพื่อลดความฟุ่มเฟ่ือยทางทรัพยากร ท าใหเ้ธอถูกขนาน 
นามวา่ สตรีเหล็ก ในปี ค.ศ. 2009 เธอชนะการเลือกตั้งอยา่งขาดลอย และไดรั้บแต่งตั้งเป็น
ประธานาธิบดีหญิงคนแรกของลิทวัเนีย (วิริยาภรณ์ จุนหะวทิยะ, 2554) 
 ทั้งน้ีจากหลกัการพื้นฐานทัว่ไปส าหรับผูห้ญิงท่ีเป็นผูน้ าในยคุร่วมสมยัอนัก่อใหเ้กิด 
ความเป็นผูน้ าท่ีไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัการก าเนิดหรือการแต่งงานเท่านั้น แต่ในการพยายามต่อสู้ของ 
พวกเขาท่ีจะไดรั้บความเป็นผูน้ า โดยพื้นฐานของคุณธรรมและทกัษะความสามารถของพวกเขา 
รวมถึงส่ิงท่ีเป็นแรงผลกัดนัต่อผูห้ญิงสู่การเป็นผูน้ าในปัจจุบนั 
 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความก้าวหน้าของผู้หญงิ 
 แมว้า่ผูห้ญิงจะไดรั้บการเขา้ร่วมเป็นส่วนหน่ึงของประวติัศาสตร์ ความเป็นผูน้ าหญิงมี
บทบาทอยา่งมากในองคก์ร และยงัมีต่อเน่ืองมาตลอดส่ีสิบปีท่ีผา่นมา (Segal, 2005) ผูน้ าหญิงได้
กลายเป็นเร่ืองธรรมดามากข้ึนในสังคมอเมริกนัในช่วงสามทศวรรษท่ีผา่นมา การเกิดของผูน้ าหญิง
น้ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการเปล่ียนแปลงดา้นสถานะของผูห้ญิงในสังคม ช้ีใหเ้ห็นระหวา่งปี ค.ศ. 1970 
และปี ค.ศ. 1980 จ านวนรวมของผูบ้ริหารหญิงและผูบ้ริหารในแรงงานสหรัฐเพิ่มข้ึนกวา่ ร้อยละ  
100 แต่ในความจริงตวัเลขน้ียงัคงถือวา่เป็นจ านวนท่ีต ่าของผูห้ญิงเม่ือเทียบกบัจ านวนประชากร
ทั้งหมด ยงัคงมีอุปสรรคท่ีมองไม่เห็นขององคก์ร ปรากฏการณ์การกีดกนัความกา้วหนา้ของผูห้ญิงน้ี
เปรียบเสมือนเพดานแกว้ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ของผูห้ญิง รวมถึงดา้นกฎหมาย ครอบครัว
และวชิาชีพ และแรงผลกัดนัอ่ืน เช่น 1) ความทะเยอทะยาน 2) การศึกษา 3) ความฉลาดทางอารมณ์
การรับรู้ 4) ความสามารถตนเอง และ 5) การใหค้  าปรึกษา (Johnson, 2003) 
 1.  ปัจจยัดา้นกฎหมาย 
 การเป็นตวัแทนองคก์รของผูห้ญิงในต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงต าแหน่งผูบ้ริหารมี
จ านวนค่อนขา้งนอ้ยมากเม่ือเทียบกบัการเป็นตวัแทนของผูห้ญิงในระดบัอ่ืน ๆ ของการจา้งงาน 
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ผูห้ญิงมีแนวโนม้ท่ีจะกระจุกตวัอยูใ่นต าแหน่งพนกังานท่ีมกัจะไม่สามารถกา้วน าไปสู่ระดบัอาวุโส 
หรือบทบาทความเป็นผูน้ าในองคก์ร (Catalyst Group, 2000) ในขณะท่ีความพยายามของการออก
กฎหมายและกฎระเบียบท่ีไดรั้บความน่าสนใจดา้นการจา้งงานส าหรับผูห้ญิงท่ีพวกเขายงัไม่ประสบ
ความส าเร็จในการพฒันาสตรีท่ีจะเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงและต าแหน่งผูน้ าในองคก์ร แมจ้ะมีการออก
กฎหมาย การแกไ้ขสิทธิซ่ึงหา้มการเลือกปฏิบติัต่อผูห้ญิง และก าหนดบทลงโทษท่ีเขม้งวดกบั
องคก์ร ซ่ึงเป็นท่ีลม้เหลวในการปฏิบติัตาม อุปสรรคในการเล่ือนขั้นต าแหน่งส าหรับผูห้ญิงยงัคงมี
อยู ่อุปสรรคเหล่าน้ีรวมถึงการขาดขั้นตอนการรับสมคัรงานเฉพาะ ดึงดูดผูห้ญิงท่ีขาดประสบการณ์
ในการพฒันาองคก์ร และขาดการรับการยอมรับการปฏิบติัขององคก์รท่ีใหโ้อกาสการจา้งงานท่ี 
เท่าเทียมกนัเป็นงานของทุกคนในองคก์ร 
 การสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพถูกน ามาอา้งถึงอยา่งต่อเน่ือง โดยผูห้ญิงท่ีเป็นผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ผลการด าเนินงานเกินความคาดหวงัและการพฒันารูปแบบท่ีเพศชายผูจ้ดัการมีความ
สะดวกสบาย กลยทุธ์เหล่าน้ีมีความกา้วหนา้ในอาชีพแนะน าวา่ผูห้ญิงตอ้งท างานหนกัเพื่อไดรั้บ 
การพิจารณาโอกาส และผูห้ญิงจะตอ้งท าปรับ "ความพอดี" กบัวฒันธรรมองคก์ร (Curran, 2001) 
 2.  ปัจจยัดา้นครอบครัวและวิชาชีพ 
   ผูห้ญิงมกัจะถูกบงัคบัใหเ้ลือกระหวา่งการมีครอบครัวและมีอาชีพ การศึกษาช้ีใหเ้ห็นวา่  
ร้อยละ 26 ของผูห้ญิงท่ีเลือกการมีครอบครัวแต่งงานและมีลูก ร้อยละ 20 ตดัสินใจท่ีจะไม่มีลูก  
ร้อยละ 15 เลือกท่ีจะทิ้งหรือลางาน และร้อยละ 10 เลือกท่ีจะไม่แต่งงาน บ่อยคร้ังท่ีผูช้ายกบัผูห้ญิง
จะไม่ตอ้งสร้างทางเลือกท่ีวา่ผูห้ญิงจ าเป็นจะตอ้งเลือกระหวา่งครอบครัวและอาชีพ (Curran, 2001) 
 3.  ปัจจยัดา้นแรงผกัดนั 
 แรงผลกัดนัท่ีขบัเคล่ือนใหผู้ห้ญิงกา้วข้ึนในระดบัท่ีสูงของการเป็นผูน้ า ซ่ึงส่วนมากส่ิงท่ี
เป็นแรงผลกัดนัในความเป็นผูน้ า จากการศึกษาของลีเดีย (Lydia) ไดก้ าหนดแรงผลกัดนั ไดแ้ก่   
1) ความทะเยอทะยาน 2) การศึกษา 3) ความฉลาดทางอารมณ์ 4) การรับรู้ความสามารถตนเอง/  
การรับรู้ของพวกเขา ความสามารถในการเป็นผูน้ าและ 5) การใหค้  าปรึกษา (Johnson, 2003)  
  3.1  ความทะเยอทะยาน เป็นแนวคิดท่ียากจะอธิบายหรือตรวจสอบได ้เป็นพลงั
ขบัเคล่ือนภายในตวับุคคลท่ีสามารถเห็นไดช้ดัเจน ซ่ึงมกัจะพบในหมวดของคุณลกัษณะผูน้ าท่ี 
พึงประสงคใ์นต าราการบริหารจดัการโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในวรรณกรรมทัว่ไปของการบริหารจดัการ 
ความพยายามท่ีจะอธิบายคุณลกัษณะน้ีดูเหมือนจะเป็นเพียงผวิเผนิ (Johnson, 2003) ผูน้  าทางธุรกิจ
ไดอ้ธิบายถึงตวัเองและคนส่วนใหญ่ท่ีใหก้ารยอมรับวา่ความทะเยอทะยานนั้นเป็นพลงัขบัเคล่ือนท่ี
ส าคญัในการเป็นผูน้ า จากการท่ีผูน้ าส่วนมากมกัจะใชเ้ป็นเหตุผลท่ีน ามาสู่ความส าเร็จของตวัเอง  
ซ่ึงส่ิงท่ีส่งเสริมใหค้วามทะเยอทะยานมีมากเกินไป เทียบเคียงไดก้บัการท างานอยา่งหนกัและเป็น 
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เวลานานท่ีคนส่วนใหญ่มองวา่เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับการเป็นผูน้ า ผูน้  าบางคนท่ีมีอายนุอ้ยแสวงหา 
ความสมดุลท่ีดีระหวา่งความเป็นมืออาชีพและชีวติส่วนตวั (Tait, 1996) มาร์แชลลช้ี์แจงวา่ความ
ทะเยอทะยานนั้นเป็นส่ิงส าคญัในการเป็นผูน้ า จากการทดสอบคุณภาพความเป็นผูน้ าในบริบทท่ีมี
ตวัอยา่งจากประวติัศาสตร์และผูน้ าทางธุรกิจในปัจจุบนั ความส าเร็จทั้งหมดสามารถจะโยงไปถึง
ความทะเยอทะยาน (Champy & Nohria, 2001) 
 ความตอ้งการเล่ือนต าแหน่งสู่ระดบัท่ีสูงในองคส่ิ์งท่ีขบัเคล่ือนคือ ความทะเยอทะยาน ซ่ึง
ไม่พบผูห้ญิงในต าแหน่งบริหารสูงสุดอาจเป็นเพราะความจริงท่ีวา่ ผูห้ญิงไม่แสดงความทะเยอทะยาน 
ท่ีจะกา้วข้ึนสู่ต าแหน่งผูบ้ริหารสูงสุดเม่ือเทียบกบัผูช้ายท่ีอยูใ่นระดบัเดียวกนั การศึกษาเก่ียวกบั
ความแตกต่างทางเพศในความทะเยอทะยาน ยนืยนัวา่ความทะเยอยานแสดงระดบัแนวโนม้ท่ีสูงใน
ผูช้าย (Van Vianen & Keizer, 1996) การศึกษาของ Van Vianen ช้ีใหเ้ห็นวา่ผูห้ญิงใชค้วามพยายาม
ในการเล่ือนต าแหน่งนอ้ยกวา่ผูช้ายท่ีระดบัต าแหน่งงานเดียวกนัในองคก์ร การศึกษา ไดท้  าการ
ทดสอบแรงจูงใจท่ีเฉพาะเจาะจงส าหรับผูช้ายและผูห้ญิงท่ีจะยอมรับหรือปฏิเสธต าแหน่งผูบ้ริหาร
ระดบัสูง สถานะภาพและเงินเดือนเป็นแรงผลกัดนัต ่าส าหรับผูห้ญิงมากกวา่ผูช้ายในการยอมรับ
ต าแหน่งระดบัสูงสุด แต่อยา่งไรผูห้ญิงกลบัมองวา่การท างานบา้นเป็นอุปสรรคท่ีส าคญัในการรับ
ต าแหน่งระดบัอาวโุส ซ่ึงพวกเขาตอ้งการท่ีจะรักษาสมดุลในการท างานบา้นและการป้องกนัตวัเอง
จากความเครียดในงานการบริหารจดัการงานในระดบัสูง (Van Vianen & Keizer, 1996) 
  3.2  การศึกษาไดมี้การน ามากล่าวอา้งในงานวจิยัเป็นหน่ึงในตวับ่งช้ีท่ีท าใหป้ระสบ
ความส าเร็จกา้วหนา้ในต าแหน่งผูน้ าระดบัสูง จากการส ารวจพบวา่ ผูท่ี้บรรลุการศึกษาจะประสบ
ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน คณะผูเ้ขา้ร่วมการวจิยัท่ีอา้งถึงการศึกษาอยา่งเป็นทางการ และเป็นท่ี
เช่ือมัน่ในเหตุผลท่ีจะมีอาชีพการงานท่ีสูงข้ึนสามารถใชไ้ด ้(Heard, 2001) ส่วนการศึกษาของ 
Hojgaard (2002) ไดพ้บรูปแบบของการศึกษาท่ีแตกต่างกนัระหวา่งหญิงและชาย ในกลุ่มผูน้ าทั้ง
ผูน้ าสตรีระดบัตน้ตลอดจนระดบัสูง มีการฝึกอบรมมากกวา่ผูน้ าชาย นอกจากน้ี Carli and Eagly 
(2001) ตั้งขอ้สังเกตวา่ แมจ้ะมีการเปล่ียนแปลงในดา้นการศึกษาของผูห้ญิง และในส่วนของก าลงั
แรงงาน  การมีส่วนร่วมและการจา้งงานเป็นผูจ้ดัการท่ีมีการเปล่ียนแปลงเล็กนอ้ยอาจเกิดข้ึนในแง่
ของผูห้ญิงในต าแหน่งผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด พวกเขาสังเกตเห็นวา่ผูห้ญิงท่ีไดรั้บการศึกษา
ท่ีสูง จะมีโอกาสกา้วข้ึนต าแหน่งระดบัท่ีสูง เม่ือเปรียบเทียบกบัเพศชายในระดบัเดียวกนัในองคก์ร  
  3.3  ความฉลาดทางอารมณ์การรับรู้ 
  ความฉลาดทางอารมณ์ คือ ความสามารถในการรับรู้ เขา้ใจ และมีประสิทธิภาพใน
การใชอ้ านาจ รวมถึงความเฉียบแหลมของอารมณ์ ซ่ึงเป็นแหล่งท่ีมาพลงังานของมนุษย,์ ขอ้มูล, 
การเช่ือมต่อและการมีอิทธิพล (Cooper & Sawaf, 1996) สถานการณ์ความเป็นผูน้ าเก่ียวขอ้งกบั 
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การท างานร่วมกนัระหวา่งผูน้ าและผูต้าม รวมถึงการมีส่วนร่วมในสังคม ซ่ึงลกัษณะผูท่ี้สามารถ
ปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ทางสังคมไดก้็มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นผูน้ า (Bass, 1990) เน่ืองจากองคป์ระกอบ
ทางสังคมของความเป็นผูน้ าท่ีมีองคป์ระกอบทางอารมณ์ ซ่ึงการแสดงพฤติกรรมความตั้งใจท่ีท าให้
เกิดการตดัสินใจข้ึนอยูก่บัการตีความ บุคคลท่ีมีความสามารถในการประเมินความรู้สึกของตวัเอง
และคนอ่ืน พวกเขาจะมีการปรับตวัท่ีเหมาะสมเขา้กบัพฤติกรรมส าหรับสถานการณ์ท่ีก าหนดบน
พื้นฐานของการประเมินน้ีท่ีคาดวา่จะเป็นผูน้ า (Bass, 1990 อา้งถึงใน Kobe et al., 2001) คือ  
การเปรียบเทียบของทั้งสององคป์ระกอบของความเป็นผูน้ าทางอารมณ์และปัญญาทางสังคม  
ความฉลาดทางอารมณ์ก็จะพบวา่เป็นปัจจยัส าคญัในความส าเร็จของผูน้ า (Kobe et al., 2001) 
 ในการศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่ EI ท่ีวดัจากความสามารถในการตรวจสอบและจดัการอารมณ์ 
ภายในตวัเองและบุคคลอ่ืน อาจจะเป็นความสามารถพื้นฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทกัษะ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลไดก้ลายเป็นหน่ึงในผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ดงันั้นบทบาทความเป็นผูน้ า
ท่ีจะกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจ คือ การสร้างทศันคติท่ีดีในการท างานและส่งเสริมความรู้สึก
ของการมีส่วนร่วมและการใหค้วามส าคญักบัพนกังาน EI ถูกมองวา่เป็นส่วนหน่ึงของความเป็นผูน้ า
ท่ีประสบความส าเร็จ (Palmer, Walls, Burgess, & Stough, 2001) 
 งานวจิยัเก่ียวกบัความเป็นผูน้ าท่ีชาญฉลาดทางอารมณ์ช้ีให้เห็นวา่ เป็นกุญแจท่ีส าคญัใน
การสร้างสภาพบรรยากาศในท่ีท างาน การบ ารุงพนกังานและกระตุน้พนกังานในแง่ของผลการ
ด าเนินงานดีข้ึน อีกทั้งการวจิยัยงัแสดงให้เห็นวา่ ความฉลาดทางอารมณ์ไม่เพียงแต่สร้างความแตกต่าง
ท่ีโดดเด่นของการเป็นผูน้ า แต่ยงัสามารถเช่ือมโยงกบัผลการด าเนินงานท่ีแขง็แกร่งท่ีแสดงโดยผูน้ า
หญิงอีกดว้ย ผูน้ าท่ีชาญฉลาดแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถในการสร้างแรงจูงใจใหต้วัเองและท าให้
ภาระผกูพนัท่ีย ัง่ยนืใหร่้วมกนัท่ีดี พวกเขาจะผลกัดนัใหก้ารด าเนินการเกินความคาดหมายและ 
มีแรงบนัดาลใจจากความปรารถนาท่ีฝังลึกเพื่อใหบ้รรลุ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในกลุ่มขของผูห้ญิง
เหล่าน้ี เม่ือรวมกบัการควบคุมตนเองท่ีจะช่วยใหพ้วกเขาสามารถท่ีจะเอาชนะความผิดหวงัและ 
ความพา่ยแพ ้(Klenke, 2002) 
  3.4  ความสามารถของตนเอง  
  การทบทวนการศึกษาวิจยัของ Kerfoot (1999) ช้ีให้เห็นวา่การเป็นผูน้ านั้นความเช่ือมัน่
และความสามารถของตนเองเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผูห้ญิงเพื่อความกา้วหนา้ ส่ิงส าคญัพวกเขาจะตอ้ง
เล็งเห็นความสามารถของตนเองในการจดัการความตอ้งการต าแหน่งผูน้ าระดบัสูง สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ Curran (2001) กล่าววา่ปัจจยัท่ีส าคญัของผูน้ าหญิงคือ การสร้างความมัน่ใจในตนเอง
และตวัตนท่ีเป็นมืออาชีพ การขาดการสนบัสนุนและความมัน่ใจในตนเองของพวกเขาท่ีเกิดจาก
สภาพแวดลอ้มขององคก์ร และความกดดนัจากผลการด าเนินงานน าไปสู่การพงัทลายของความนบัถือ 
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และความมัน่ใจตนเองในอาชีพได ้
  ในทางเดียวกนัการศึกษาของ Tsui (1998) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัการประสบความส าเร็จ 
ในความกา้วหนา้ของการเป็นผูน้ ามีความเก่ียขอ้งกบัระดบัรายไดข้องผูน้ า ผลการศึกษาพบวา่ บุคคล
ท่ีมีความมัน่ใจในตวัเองเก่ียวกบัความสามารถของพวกเขาในการเป็นผูน้ าท่ีส่งผลใหมี้รายได้
เงินเดือนท่ีสูงข้ึน ท่ีอาจเช่ือมโยงกนักบัการพฒันาทกัษะความเป็นผูน้ าท่ีจะประสบความส าเร็จใน
ธุรกิจไดอี้กดว้ย ซ่ึงงานวิจยัของ Dickson and Taylor (2000) ช้ีใหเ้ห็นวา่ผูห้ญิงบางคนอาจจะไม่เตม็ใจ
ท่ีจะด าเนินงานบางอยา่งเพราะพวกเขาขาดความเช่ือมัน่ในความสามารถของพวกเขาท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในงานนั้น ๆ องคก์รท่ีมีความเช่ือเชิงลบเก่ียวกบัความสามารถหรือประสิทธิภาพของ
ตวัเองต ่าอาจเกิดผลกระทบต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของผูห้ญิงไดเ้ช่นกนั การมอบหมายงานท่ีเป็น
ประโยชนต่์อการไดม้าซ่ึงการยอมรับในองคก์รมกัจะสร้างความทา้ทายใหก้บัผูท่ี้ด ารงต าแหน่งผูน้ า
อยา่งเห็นไดช้ดั หากผูห้ญิงกลวัวา่เธอขาดความสามารถในการด าเนินบทบาทดงักล่าว เธออาจจะ
หลีกเล่ียงการรับมอบหมายงานเหล่าน้ี ความกลวัน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่ความสามารถของตนเองใน 
การรับรู้การปฏิบติังานเป็นตวัก าหนดในการเลือกงาน ท่ีก่อใหเ้กิดการหลีกเล่ียงบทบาทความเป็น
ผูน้ ารูปแบบหน่ึงของพฤติกรรมท่ีสร้างขอ้จ ากดัความสามารถของตวัเองในทางลบท่ีอาจมีผลต่อ
โอกาสในการเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานได ้ 
  3.5  การใหค้  าปรึกษา 
  การใหค้  าปรึกษา คือ กระบวนการท่ีผูจ้ดัการอาวโุสช่วยผูจ้ดัการระดบักลาง ตระหนกั
ถึงศกัยภาพของเขาและบรรลุการเติบโตภายในองคก์รท่ีอาจเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ พี่เล้ียง เป็นปกติ
ผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์มากกวา่จะส่งเสริมและสนบัสนุนสมาชิกท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ในอาชีพของพวกเขา “ผา่นการใหค้  าปรึกษา” ท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาวสิัยทศัน์ท่ีดีและ 
ภูมิปัญญาท่ีพวกเขาพยายามท่ีจะท างานใหเ้ตม็ความสามารถของพวกเขา (Larazus 1997) ซ่ึง Coffey  
and Anderson (1998) ไดแ้สดงแนวคิดท่ีเห็นดว้ยวา่ ปัจจยัหน่ึงท่ียบัย ั้งความกา้วหนา้ของผูห้ญิงใน
ต าแหน่งระดบัสูงของการเป็นผูน้ า คือ การขาดการใหค้  าปรึกษา การศึกษาของพวกเขาช้ีใหเ้ห็นวา่
การใหค้  าปรึกษาเป็นเคร่ืองมือท่ีมีคุณค่าท่ีจะช่วยสร้างผูน้ าใหป้ระสบความส าเร็จ ความสัมพนัธ์ของ
การใหค้  าปรึกษาจะถูกมองวา่เป็น “นิด ๆ หน่อย ๆ ของการฝึก” เป็นเสมือนกบัการผลกัดนัใน
ทิศทางท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bickel and Clark (2000) กล่าววา่ การให้ค  าปรึกษาถือ
เป็นความแตกต่างในการพฒันาดา้นการประกอบอาชีพของผูห้ญิง 
 นอกจากน้ี Mennuti, Christner and Freeman (2006) ท าการศึกษาโดยสัมภาษณ์ผูห้ญิงท่ี
ไดรั้บค าปรึกษาและพี่เล้ียงของพวกเขา จ านวน 55 คน ไดเ้สนอแนวคิดวา่ การเป็นตวัแทนของ
ผูห้ญิงในบทบาทความเป็นผูน้ าระดบัสูง สามารถน ามาประกอบกบัการใหค้  าปรึกษาส าหรับผูห้ญิง 
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ได ้ในการศึกษากล่าววา่ การประสบความส าเร็จในขณะท่ีไม่มี “วธีิท่ีถูกตอ้ง” ของการใหค้  าปรึกษา  
ซ่ึงจะพบการปฏิบติัในการใหค้  าปรึกษาท่ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจส าหรับผูห้ญิงในต าแหน่ง
ผูน้ า อีกทั้ง Curran (2001) ไดน้ าเสนอแนวคิดท่ีวา่ พี่เล้ียงมีความส าคญัส าหรับทุกคนโดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ส าหรับผูห้ญิงท่ีก าลงัมองหาวธีิการท าลายเพดานแกว้ การขาดแคลนของผูห้ญิงในต าแหน่ง
ผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงพี่เล้ียงชายจะมีเครือข่ายท่ีสามารถแนะน าผูห้ญิงของพวกเขาในวงการผูบ้ริหาร
ระดบัสูง พบผูห้ญิง เพียงไม่ก่ีคนมีพี่เล้ียงหญิง แต่ผูห้ญิงท่ีมีทั้งพี่เล้ียงชายและหญิงช้ีใหเ้ห็นจุดแขง็ท่ี
แตกต่างเก่ียวขอ้งกบัแต่ละความสัมพนัธ์ของท่ีปรึกษา พี่เล้ียงชายมีอิทธิพลในองคก์รและสามารถ
เขา้ถึงไดม้ากข้ึน ในทางกลบักนัพี่เล้ียงหญิงสามารถท่ีจะระบุและเอาใจใส่กบัอุปสรรคท่ีตอ้งเผชิญ
กบัผูห้ญิงในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี  
 จากแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ของผูห้ญิงสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความกา้วหนา้ของผูห้ญิงมีองคป์ระกอบดว้ย ปัจจยัดา้กฎหมาย ปัจจยัดา้นครอบและวชิาชีพ และ
ปัจจยัดา้นแรงผลกัดนั จะเห็นไดว้า่ความกา้วหนา้ของผูห้ญิงในการเป้นผูน้ าระดบัสูงมีปัจจยัท่ีส าคญั
หลายประการท่ีน าสู่ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ทั้งในดา้นกฎหมาย ครอบครัวและ
วชิาชีพ ถือเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมในการเปิดโอกาสใหก้บัผูห้ญิงไดมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพ นอกจากนั้น 
ยงัแสดงใหเ้ห็นถึงแรงผลกัดนัท่ีช่วยขบัเคล่ือนให้ผูห้ญิงกา้วข้ึนในระดบัท่ีสูงของการเป็นผูน้ า 
ตลอดจนสามารถพฒันาตนเอง ไดแ้ก่ 1) ความทะเยอทะยาน 2) การศึกษา 3) ความฉลาดทางอารมณ์
การรับรู้ 4) ความสามารถตนเอง 5) การใหค้  าปรึกษา  
 ถึงแมว้า่ในช่วง 2-3 ทศวรรษท่ีผา่นมา มีการเรียกร้องสิทธิสตรีกนัอยา่งมาก และมี 
การโตแ้ยง้กนัวา่ผูห้ญิงสามารถเป็นผูบ้ริหารหรือผูน้ าระดบัสูงไดห้รือไม่ ซ่ึงความคิดพฤติกรรม
แบบผูห้ญิงนั้นจะท าใหภ้าวะผูน้ าของพวกเธอแตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบของผูช้ายหรือไม่ ซ่ึง 
บางคนก็อา้งวา่ทั้งสองเพศมีความเป็นผูช้ายและผูห้ญิงอยูใ่นตวั ท่ีปรากฏออกมาในแบบภาวะผูน้ า
ของตนเอง แลว้ถา้มนัเป็นอยา่งหลงั องคก์ารต่าง ๆ ก็ควรสร้างบรรยากาศท่ีท าใหค้นสามารถแสดง
ทั้งความเป็นหญิงและความเป็นชายออกมาได ้
 แนวคิดของนกัวชิาการ 3 ท่าน คือ Loden and Rosener (1991) ซ่ึงเป็นอาจารยค์นหน่ึง
ของมหาวทิยาลยัการจดัการในสังกดั University of California เป็นผูแ้ต่งหนงัสือ Workforce 
America และไดท้  าการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัผูน้ าท่ีเป็นชายและท่ีเป็นหญิง ส่วน Sandra Ben นั้นเห็นวา่
ผูช้ายและผูห้ญิงอาจแสดงบุคลิกลกัษณะแบบเดียวกนัได ้ดงันั้นเธอจึงศึกษาเร่ืองการจดัลกัษณะ 
แอนโดรโกนี (The measurement of psychological androgony) และน าเสนอผลงานน้ีลงในวารสาร 
Journal of consulting and chinical psychology (ฉบบัท่ี 42 ปี ค.ศ. 1974) และสุดทา้ย Grant ผูท่ี้
ศึกษาถึงประโยชน์ท่ีองคก์ารไดจ้ากผูห้ญิง 
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 Loden and Rosener (1991) เห็นวา่ ผูน้  าไม่จ  าเป็นตอ้งมีลกัษณะเหมือนกบัโขกออกมาจาก
พิมพเ์ดียวกนั ผูห้ญิงท่ีประสบความส าเร็จในการเป็นผูน้ าระดบัสูงไดแ้สดงใหเ้ห็นแลว้วา่ แบบภาวะ
ผูน้ าแนวใหม่จะเขา้กบัสภาพแวดลอ้มบางอยา่งไดดี้ และสามารถเพิ่มโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จ
ในโลกแห่งความไม่แน่นอนใหแ้ก่องคก์ารไดม้ากทีเดียว และการมีภาวะผูน้ าหลาย ๆ แบบนั้น 
ถือไดว้า่เป็นจุดแขง็อยา่งหน่ึงขององคก์าร โดยผูช้ายมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นผูน้ าเชิงการประกอบการ 
(Transactional leadership) ในขณะท่ีผูห้ญิงมกัจะมีลกัษณะค่อนไปทางผูน้ าเชิงการปฏิรูป 
(Transformational leadership) กล่าวคือ ผูห้ญิงมีแนวโนม้ท่ีจะท าใหผู้ใ้ตบ้งับญัชาแปลง
ผลประโยชน์ส่วนตนของพวกเขา ใหก้ลายเป็นผลประโยชน์ของกลุ่ม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
โดยรวมไดม้ากกวา่ และผูห้ญิงก็เช่ือวา่อ านาจของตนนั้นเกิดจากบุคลิกลกัษณะส่วนตวั ทกัษะดา้น
ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลและการท างานแบบเครือข่าย ไม่ใช่เกิดจากต าแหน่งในองคก์าร 
 Loden and Rosener (1991)  เห็นวา่ความแตกต่างท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงระหวา่งผูห้ญิงกบัผูช้าย
ก็คือ ผูห้ญิงจะมีภาวะผูน้ าแบบปฏิสัมพนัธ์ (Interactive) จะพยายามท าใหค้นกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ปฏิสัมพนัธ์ดีต่อกนัเพื่อประโยชน์ของทุกคนท่ีเก่ียวขอ้ง 
 นอกจากน้ีผูห้ญิงก็ยงัสนบัสนุนการมีส่วนร่วมและการเปล่ียนแปลงขอ้มูลกนั ซ่ึงจะท าให้
เกิดสถานการณ์แบบชนะทั้งสองฝ่าย (Win/ win situation) ท่ีจะเป็นผลดีต่อทั้งพนกังานและ 
ตวัองคก์าร สาเหตุท่ีท าใหผู้น้  าท่ีเป็นผูห้ญิงอยากจะส่งเสริมการมีส่วนร่วมช่วยใหค้นอ่ืนมีคุณค่า 
มากข้ึน ก็เพราะพวกเธอเช่ือวา่คนจะปฏิบติังานไดดี้ข้ึนถา้พวกเขามีความรู้สึกดี ๆ กบัตวัเอง 
 ผูน้  าท่ีเป็นผูห้ญิงจะพยายามปลูกฝังความเป็นเอกลกัษณ์ของกลุ่มใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
โดยใชก้ลไกและรูปแบบการสนทนาแบบต่าง ๆ ท่ีจะท าใหทุ้กคนเขา้มามีส่วนร่วมมากยิง่ข้ึน  
ซ่ึงผูน้ าหญิงท่ี Loden and Rosener (1991) ไปส ารวจส่วนใหญ่ จะใชว้ธีิขอความคิดเห็น ค าแนะน า 
จากผูต้าม ใชข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อทดสอบขอ้สมมติฐานของตนเองก่อนท าการตดัสินใจ แลว้ในกรณี
ท่ีการร่วมมือใชไ้ม่ไดผ้ล ผูน้ าเพศหญิงก็จะด าเนินการเพียงฝ่ายเดียว แต่ดว้ยความยดืหยุน่มากกวา่
เพศชาย 
 นอกจากน้ีผูน้ าหญิงก็มีทศันคติต่ออ านาจต่างไปจากผูช้ายดว้ย พวกเธอเตม็ใจท่ีจะแบ่งปัน
อ านาจและขอ้มูล ยนิดีท่ีจะบอกเหตุผลในการตดัสินใจของตนใหผู้ต้ามทราบ แต่การแบ่งเป็นอ านาจ
และขอ้มูลก็มีความเส่ียงอยูเ่หมือนกนั คือคนอาจไม่ยอมรับหรืออาจทา้ทายค าพดูของผูน้ า และถึงแม้
ผูน้  าหญิงจะรู้วา่มนัเส่ียง แต่พวกเธอก็รู้สึกวา่มนัมีค่าควรแก่การเส่ียง เพราะผลดีท่ีจะเกิดข้ึนนั้น
มากมายเหลือเกิน 
 ผลดีท่ีวา่อยา่งหน่ึงคือ พนกังานจะรู้สึกวา่ตวัเองมีความส าคญั เน่ืองจากผูน้ าของพวกเขา
ไม่ถือตวัวา่เหนือกวา่ ไม่ท าอะไรท่ีจะเป็นการแบ่งแยกตนเองจากผูอ่ื้น ไม่อยากไดอ้ านาจท่ีเป็น 
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ทางการ เพราะพวกเธอรู้วา่จะน าอยา่งมีประสิทธิผลโดยไม่ตอ้งใชอ้  านาจไดอ้ยา่งไร พวกเธอจะ 
พดูถึงความกระตือรือร้นในการท างานของตน และอยากใหผู้อ่ื้นมีความกระตือรือร้นเช่นเดียวกนั 
อยา่งไรก็ดีเพื่อไม่ใหถู้กวจิารณ์วา่เป็นแค่ผูน้  ากองเชียร์ และเพื่อรักษาความน่าเช่ือถือของตนไว ้พวก
เธอจึงสร้างความส าเร็จท่ีเห็นไดช้ดัใหแ้ก่ตนเอง 
 Loden and Rosener (1991) กล่าววา่ ผูน้  าหญิงจะปรับความเช่ือและแบบของตนให้เขา้กบั
ความตอ้งการของสังคมและกบัอาชีพท่ีเลือกแลว้ไวอ้ยา่งง่ายดาย โดยความเคยชินแลว้ ผูห้ญิงจะ 
ท างานท่ีไม่ใชก้  าลงัหรือความรุนแรง แต่จะใชค้วามร่วมมือและการช่วยเหลือสนบัสนุน และถึงแม้
จะมีอ านาจในการควบคุมแหล่งทรัพยากรต่าง ๆ พวกเธอก็ยงัเห็นวา่การแบ่งปันอ านาจและขอ้มูล
ข่าวสารนั้นเป็นส่ิงท่ีมีค่าไม่ใช่การเสียประโยชน์ พวกเธอเช่ือวา่จริง ๆ แลว้คนตอ้งการรู้สึกวา่ตนมี
ส่วนร่วมในจุดหมายอนัยิง่ใหญ่ (มากกวา่ท่ีตอ้งการค่าตอบแทนและการส่งเสริม) เพราะส่ิงนั้นจะ 
ท าใหพ้วกเขามีโอกาสท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตน 
 สภาพการณ์ขององคก์ารคือตวัก าหนดวา่แบบภาวะผูน้ าไหนดีท่ีสุด ซ่ึง Loden and 
Rosener (1991) สรุปวา่ระดบัการเปล่ียนแปลงในองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหผู้ห้ญิงมีโอกาสใน
การกา้วหนา้ ยิง่มีการเปล่ียนแปลงมากเท่าใด ผูห้ญิงก็จะยิ่งมีโอกาสท่ีดีข้ึน และในสภาพแวดลอ้ม
ปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วตอ้งการความร่วมมือในการท างาน ภาวะผูน้ าแบบ
ปฏิสัมพนัธ์ จึงอาจกลายเป็นตวัเลิอกท่ีน่าสนใจได ้แต่เน่ืองจากผูน้ าแบบปฏิสัมพนัธ์น้ีมกัเป็นผูห้ญิง
มากกวา่ผูช้าย องคก์ารบางองคก์ารจึงอาจเขา้ใจวา่มนัเป็นภาวะผูน้ าแบบ “ผูห้ญิง ๆ” และปฏิเสธ
ภาวะผูน้ าแบบน้ี ทั้ง ๆ ท่ีการมีแบบภาวะผูน้ าท่ีหลากหลาย จะท าใหอ้งคก์ารมีความเขม้แขง็และ
ยดืหยุน่ในการรับมือกบัความไม่แน่นอน และการแข่งขนัในอนาคต 
 แนวคิดของ Loden and Rosener (1991) ขา้งตน้น้ีค่อนขา้งแตกต่างจากแนวคิดของ Sandra 
(1993) ท่ีใชล้กัษณะแอนโดรโกนีมาเนน้เร่ืองความยดืหยุน่ของภาวะแบบผูน้ า Sandra (1993) ได้
ก าหนดบุคลิกลกัษณะแบบผูช้ายและแบบผูห้ญิงข้ึน โดยเธออธิบายวา่บุคลิกลกัษณะดงักล่าวไม่ได้
เป็นของเพศใดเพศเดียว เพียงแต่เรามกัพบบุคลิกลกัษณะนั้นในเพศหน่ึงมากกวา่อีกเพศหน่ึงเท่านั้น 
ซ่ึงตวัอยา่งบุคลิกลกัษณะท่ีส าคญัๆ แบบผูช้ายและแบบผูห้ญิงของ Sandra (1993) มีดงัน้ี: 
 แนวคิดของ Sandra (1993) เช่ือวา่ คนท่ีสามารถใชล้กัษณะทั้งสองแบบน้ีไดอ้ยา่งยดืหยุน่
ตามสถานการณ์น่าจะเป็นคนท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุด ผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลควรจะใชอิ้ทธิพลอ านาจเม่ือ
จ าเป็น และแสดงความเห็นอกเห็นใจตามความเหมาะสม Sandra (1993) เรียกความสามารถใน 
การเปล่ียนรูปแบบไปมาน้ีวา่ “ลกัษณะแอนโดรโกนี” และเสนอวา่คนท่ีตอ้งการเป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิผลมากข้ึน จะตอ้งพฒันาทกัษะความเป็นชายและหญิงในตวัเองใหมี้ความหลากหลาย 
มากกวา่เดิม โดยไม่ตอ้งค านึงถึงเพศของตน ปรัชญาโดยรวมของความยดืหยุน่น้ีจะคลา้ยกบั 
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แนวความคิดของทั้ง Ken-neth Blanchard และ Ned Herrmann เพียงแต่ Sandra (1993) พิจารณาใน
แง่มุมท่ีต่างออกไป 
 แนวคิดของ Grant, Indermaur, Thornton, Stevens, Chamarette, and Halse (2009) ก็เช่ือ
วา่ผูห้ญิงหลายคนไดพ้ยายามปิดบงัลกัษณะความเป็นผูห้ญิงของตนเอาไว ้เพราะมนัท าใหพ้วกเธอดู
ไม่เหมาะกบับทบาทผูน้ า แต่การกระท าเช่นนั้นไดก่้อใหเ้กิดผลในทางลบทั้งตวัผูห้ญิงเหล่านั้นและ
องคก์ารเอง เพราะพฤติกรรมอนัแทจ้ริงของพวกเธอท่ีถูกกดดนัเอาไวน้ั้นเป็นพฤติกรรมท่ีจะช่วย
องคก์ารสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการต่าง ๆ ของคนไดอ้ยา่งมาก Grant et al. (2009) อา้งวา่
ประสบการณ์ในครอบครัวและในสังคมของผูห้ญิง ไดท้  าใหเ้กิดการพฒันาคุณสมบติัทางจิตท่ีมีค่า
และมีความเก่ียวขอ้งเป็นพิเศษกบัประสิทธิผลขององคก์ารสมยัใหม่ ซ่ีงคุณสมบติัเหล่าน้ีไดแ้ก่   
 1.  การส่ือสารและการใหค้วามร่วมมือ (Communication and cooperation)  ผูห้ญิงจะได้
ฝึกดา้นการส่ือสารและเอาใจใส่ผูอ่ื้นตั้งแต่เด็ก ๆ ดงันั้นจึงมกัจะช านาญในเร่ืองน้ีและสามารถหาวธีิ
ไกล่เกล่ียประนีประนอม แทนการเผชิญหนา้กนัได ้ส่ีงน้ีจะช่วยใหบ้รรยากาศการประชุม มีความ
ร่วมมือกนัมากกวา่ท่ีจะแข่งขนักนัและยงัน าไปสู่การเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารไดดี้กวา่ 
 2.  การเขา้ร่วม และการผกูพนัทางจิตใจ (Affiliation and attachment) พฒันาการทาง
จิตใจท่ีแตกต่างกนัระหวา่งผูห้ญิงกบัผูช้าย คือ ผูห้ญิงจะชอบเขา้ร่วมกลุ่ม ซ่ึงท าใหเ้กิดความรู้สึก
ผกูพนัและห่วงใยผูอ่ื้นมากกวา่ ส่ิงน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารท่ีสมาชิกมีความรู้สึกแปลกแยก
ห่างเหินกนั ความคล่องแคล่วในดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ของผูห้ญิงจะท าใหค้วามเห็นแก่ตวั และ 
การพยายามทุกวถีิทางเพื่อความส าเร็จของตนเองลดลง และคนในองคก์ารจะใหค้วามส าคญักบั 
การเขา้ร่วมมิตรภาพและ “ความเป็นคน” มากข้ึน 
 3.  อ านาจ (Power) ในขณะท่ีผูช้ายมกัจะแสดงออกถึงอ านาจดว้ยการอา้งสิทธ์ิและ 
การรุกรานแต่ผูห้ญิงแสดงออกดว้ยการใหแ้ละการดูแลเอาใจใส่ ส าหรับผูห้ญิงแลว้อ านาจคือ
แรงผลกัดนัในการปฏิรูปจากภายในองคก์าร มากกวา่จะเป็นการควบคุมบงัคบับญัชา 
 4.  ลกัษณะทางกายภาพ (Physicality) ประโยชน์จากการเป็นผูห้ญิงท่ีส าคญัอีกอยา่งหน่ึง
ก็คือ การไดเ้ห็นการเจริญเติบโตของชีวติมนุษยอ์ยา่งใกลชิ้ดในฐานะแม่ ส่ิงน้ีจะท าใหผู้ห้ญิงมี 
ความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงในความเป็นจริงเก่ียวกบัการเจริญเติบโตและพฒันาการต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์าร ซ่ึงความเขา้ใจน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รอยา่งยิง่ 
 5.  อารมณ์อ่อนไหว เปราะบาง และขาดความมัน่ใจในตวัเอง (Emotionality vulnerability 
and lack of self-confidence) 
 ผูห้ญิงจะแสดงอารมณ์ ความอ่อนแอ และความไม่มัน่ใจในตวัเองออกมาไดง่้ายกวา่ผูช้าย 
อนัท่ีจริงแลว้จุดอ่อนเหล่าน้ีอาจเป็นจุดแขง็ก็ได ้เพราะการไม่ควบคุมตนเองจะท าใหผู้ห้ญิงเห็น 
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จุดอ่อนของตนเอง และมีโอกาสพฒันาจุดอ่อนใหก้ลายเป็นจุดแขง็มากกวา่ผูช้าย นอกจากน้ีมนัยงั 
ท าใหผู้ห้ญิงสามารถประเมินจุดอ่อน จุดแขง็ของทั้งตนเองและผูอ่ื้นไดแ้ม่นย  ากวา่ดว้ย 
 6.  ความใกลชิ้ดสนิทสนมและการท านุบ ารุง (Intimacy and nurturing) Grant et al. 
(2009) อา้งวา่ ผูห้ญิงจะมีความเขา้ใจคนอ่ืนและมีความรู้สึกผกูพนักบัโลกภายนอกมากกวา่ผูช้าย  
ส่ิงน้ีท าใหพ้วกเธอเห็นวา่ความใกลชิ้ดสนิทสนมเป็นส่ิงส าคญั และจะคอยบ ารุงรักษาความใกลชิ้ด
สนิทสนมกบัผูอ่ื้นไวใ้นแบบผูช้ายท าไม่ค่อยได ้เพราะผูช้ายมกัใหค้วามส าคญักบัความเป็นส่วนตวั 
แต่ความใกลชิ้ดสนิทสนมน้ีมีประโยชน์ต่อองคก์ารคือ มนัจะช่วยใหเ้กิดกระบวนการสืบทอดทาง
สังคมไดม้ากกวา่  
 Grant et al. (2009) สรุปวา่ ผูห้ญิงจะตอ้งเรียนรู้ท่ีจะใหค้วามส าคญักบัประสบการณ์ของ
ตนเอง และเรียนรู้ท่ีจะพดูตามความคิดเห็นของตนเอง ถา้พวกเธอตอ้งการท่ีจะมีบทบาทส าคญัใน
องคก์าร 
  

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
ไดศึ้กษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 สมเกียรติ พนัธธรรม (2543) ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบั คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคข์อง
ผูอ้  านวยการส านกังานการศึกษา ใชว้ธีิการสนทนากลุ่มผูท้รงคุณวุฒิการศึกษา ผลการวจิยัพบวา่ 
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องผูอ้  านวยการส านกังานการศึกษามี 3 คุณลกัษณะ คือ 1) คุณลกัษณะ
ดา้นบุคลิกภาพ ไดแ้ก่ ดา้นร่างกายและดา้นคุณธรรม 2) คุณลกัษณะดา้นความเป็นผูน้ า และ  
3) คุณลกัษณะดา้นความรู้ความสามารถ ไดแ้ก่ ดา้นวชิาการและดา้นความสามารถในการบริหาร 
 Kouzes and Posner (2007) ไดเ้สนอหลกัการปฏิบติั 5 ประการของผฟู้ น าท่ีมีประสิทธิภาพ 
เรียกวา่ “The Five Practices of Exemplary Leadership” โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  ออกแบบทิศทาง (Model the way) ผูน้ าสามารถอธิบายถึงความหมายของทิศทางท่ี
ชดัเจน ในส่ิงท่ีองคก์รหรือตนเองตอ้งการ และปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งอีกดว้ย 
 2.  สร้างวสิัยทศัน์ร่วม (Inspire a shared vission) ผูน้ าตอ้งสามารถมองเห็นไดถึ้งอนาคต 
เพื่อสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัพนกังานพร้อมท่ีจะกา้วไปสู่ความส าเร็จร่วมกนั อีกทั้งสามารถ 
ขอการสนบัสนุนจากพนกังาน 
 3.  มีกระบวนการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ (Challenge the process) ผูน้ าตอ้งสามารถ
มองเห็นโอกาสท่ีจะพฒันาองคก์รดว้ยนวตักรรมใหม่ ๆ กลา้เผชิญกบัความเส่ียงท่ีจะประสบกบั
ความผดิพลาดไดเ้สมอ เพื่อการเรียนรู้ท่ีดีในการพฒันาต่อไป 
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 4.  ท าใหที้มท างานอยา่งเตม็ท่ี (Enable other to act) ผูน้  าตอ้งสามารถกระตุน้ใหเ้กิดการ
ร่วมมือของคนในองคก์ร มีความเช่ือมัน่ ศรัทธาในพลงัและความสามารถของตนท่ีมี 
 5.  สร้างก าลงัใจ (Encourage the heart) ผูน้  าตอ้งช่ืนชมยนิดี ในความส าเร็จนั้น ๆ ถึงแม้
อาจจะเล็กนอ้ยก็ตาม ถือเป็นการฉลองใหแ้ก่สมาชิกในทีมท่ีมีส่วนร่วมในการรับรางวลัแห่ง
ความส าเร็จ เสมือนเขาก็เป็นหน่ึงในความส าเร็จนั้นดว้ย   
 Sheila and Baden (1993) ไดน้ าเสนอแนวคิดท่ีไดจ้ากการศึกษาวจิยั สตรีและการพฒันา
ในประเทศลาว พบวา่ สตรีลาวไดมี้ส่วนร่วมท่ีส าคญัของการพฒันาประเทศ ซ่ึงตอ้งอาศยัตวัช้ีวดั
สถานะของผูห้ญิงเป็นองคป์ระกอบ ปัจจยัดา้นท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันา ซ้ึงไดแ้ก่ 1) ดา้นการศึกษา  
2) ดา้นสุขภาพ และ3) ดา้นการเมือง ซ่ึงแต่ละองคป์ระกอบมีตวับ่งช้ี ดงัน้ี 
 1.  การศึกษา การไม่รู้หนงัสือในเขตพื้นท่ีชนบทส าหรับผูห้ญิงมากกวา่ผูช้าย ระดบั
การศึกษาต ่าในหมู่ผูห้ญิงเป็นผลมาจากสองปัจจยัพื้นฐานไม่เพียงพออยา่งมากส าหรับทั้งสองเหตุผล
ส าคญั ประการแรกการขาดเงินทุนท่ีเหมาะสมจ าเป็นส าหรับโครงสร้างพื้นฐานความตอ้งการ  
เช่น อาคารเรียนและอุปกรณ์การเรียนการสอน รัฐบาลไดต้ระหนกัถึงความจ าเป็นในการเพิ่มการ
สนบัสนุนทางการเงินส าหรับระบบการศึกษา ของการใชจ่้ายงบประมาณท่ีมีต่อการศึกษาซ่ึงได้
เพิ่มข้ึนจากร้อยละ 3.7 ส าหรับปี ค.ศ. เป็นร้อยละ 8 ส าหรับปี ค.ศ. 1986-1990 อยา่งไรก็ตาม
นกัวเิคราะห์การพฒันาไดมี้การรายงานท่ีจดัสรรน้ียงัคงต ่าเกินไป ประการท่ีสองการขาดคุณสมบติัท่ี
เหมาะสมครูในประเทศลาวก่อใหเ้กิดคุณภาพของการศึกษา เน่ืองจากการหลัง่ไหลจ านวนมากของผู ้
ล้ีภยัหลงัจากการปฏิวติัคอมมิวนิสต ์ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อระบบการมีส่วนร่วมท่ี 
เท่าเทียมกนัของผูห้ญิงในการศึกษาอยา่งมาก โดยปกติผูห้ญิงจะไม่ไดรั้บการเขา้เรียนในโรงเรียน  
แต่จะไดรั้บจากพระสงฆใ์น เจดียแ์ละผูห้ญิงก็มกัจะไม่ไดรั้บอนุญาตใหเ้ขา้ร่วมบทเรียนเหล่าน้ี  
ทศันคติเหล่าน้ียงัคงอยู ่แมว้า่เด็กหญิงและเด็กชายอตัราการลงทะเบียนในประถมศึกษาและ
มธัยมศึกษามีการเคล่ือนไหวท่ีใกลเ้คียงกบัความเท่าเทียม ช้ีใหเ้ห็นวา่อตัราการออกจากโรงเรียนของ
ผูห้ญิงลดลง (Sheila & Baden, 1993) 
 อยา่งไรก็ตามความรับผดิชอบในครัวเรือนของผูห้ญิงท่ีจ  ากดัความสามารถของพวกเขา  
ท่ีจะเขา้ร่วมในการศึกษาอยา่งเป็นทางการ แมว้า่นโยบายของรัฐบาลในการขจดัการขาดแคลน
ความรู้จะไดรั้บการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืและเป็นระบบมากข้ึนก็ตาม ซ่ึงผูห้ญิงเหล่านั้นยงัคงไม่ไดรั้บ
ประโยชน์อยา่งเตม็ท่ีจากนโยบาย น่ีคือสาเหตุท่ีสันนิษฐานความล าเอียงในเพศชายท่ีอยูใ่นตวัของ
การรณรงคส่์งเสริมความรู้ท่ีสมาชิกทุกคนในสังคมมีความเท่าเทียมกนัของเวลาท่ีจะอุทิศเพื่อ
การศึกษา 
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 2.  สุขภาพ สภาวะสุขภาพทัว่ไปส าหรับผูห้ญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว มีอายขุยัเฉล่ียเพียง 41.8 ปี อีกทั้งอตัราการตายของมารดาท่ีมีการเสียชีวติจ านวนมากท่ีติดอนัดบั
หน่ึงของโลก ช้ีใหเ้ห็นถึงคุณภาพของการดุแลสุขภาพประชากรโดยแพทยท่ี์ไม่เพียงพอและทัว่ถึง 
ซ่ึงการมีสุขภาวะท่ีไม่เหมาะสมของผูห้ญิงทั้งการเขา้ถึงบริการสุขภาพ สุขอนามยั ตลอดจนน ้าด่ืม 
ท่ีสะอาด ความพยายามของรัฐบาลท่ีผา่นมาในความร่วมมือกบัองคก์ารอนามยัโลก และองคก์าร 
ยนิูเซฟ เพื่อขยายโปรแกรมการฉีดวคัซีนไดล้ม้เหลวส่งผลกระทบต่อการก าจดัของโรคในวยัเด็ก 
อุปสรรคท่ีโครงการไม่ประสบผลส าเร็จ คือ การจดัการท่ีไม่ดีและการด าเนินการโดยกระทรวง
เจา้หนา้ท่ี อีกทั้งขอ้จ ากดั ของโครงสร้างพื้นฐานเช่นการขนส่งท่ีไม่ดีและระบบการส่ือสาร และ
ขอ้จ ากดัทางการเงิน (Sheila & Baden, 1993) 
 นอกจากน้ีรัฐบาลลาวไดมี้การลงทุนในการปรับปรุงการดูแลสุขภาพในประเทศเพิ่มข้ึน
ร้อยละ 1.4 ค่าเฉล่ียส าหรับประเทศท่ีก าลงัพฒันาระดบัของค่าใชจ่้ายยงัคงต ่าเกินไปส าหรับการให้
ระบบการดูแลสุขภาพท่ีเพียงพอ อีกทั้งรัฐบาลลาวยงัไดต้ระหนกัถึงนโยบายประชากรท่ีจะตอ้งเขา้สู่
ระบบเพิ่มขนาดประชากร เพื่อท่ีจะส่งเสริมใหเ้ศรษฐกิจเจริญเติบโตยิง่ข้ึน การคุมก าเนิดเป็นส่ิง
ตอ้งหา้มในสปป.ลาว ซ่ึงนโยบายมีผลกระทบต่อผูห้ญิงดา้นสุขภาพ การคุมก าเนิดในผูห้ญิงพบวา่ 
ไม่มีความรู้เก่ียวกบัการคุมก าเนิดนอ้ยกวา่ร้อยละ 20 ของผูห้ญิง การคุมก าเนิดแบบใชย้าเป็นรูปแบบ
ท่ีพบมากท่ีสุด ในขณะท่ีถุงยางถูกน ามาใชน้อ้ยมาก อาจน าไปสู่ความเส่ียงของการแพร่กระจายอยา่ง
รวดเร็วของโรคเอดส์ท่ีรุนแรงดว้ย ก่อใหเ้กิดการจดัตั้งแผนระยะกลางของการด าเนินการควบคุม
โรคแอดส์ ทั้งน้ีจะสังเกตเห็นไดช้ดัวา่ ในการควบคุมโรคเอดส์ และการคุมก าเนิดนั้นมีความส าคญั
อยา่งมากกบับทบาทผูห้ญิงอยา่งมีขอ้จ ากดั 
 3.  การเมือง โครงสร้างทางการเมืองซ่ึงประกอบดว้ยคู่ของพรรคคอมมิวนิสตแ์ละรัฐบาล
โดยกฎหมายผูห้ญิงมีสิทธ์ิท่ีจะด ารงต าแหน่งการบริหารในทุกระดบัของรัฐบาล แต่ตอนน้ีไม่ไดใ้ช้
สิทธิดว้ยเหตุผลหลายประการ ถึงแมว้า่รัฐบาลมีความมุ่งมัน่ท่ีจะรณรงคเ์พื่อความเสมอภาคทางเพศ
ในดา้นการเมือง แต่ยงัคงมีความเช่ือท่ีวา่ ผูห้ญิงเหมาะส าหรับการจา้งงานในบางอยา่งเท่านั้นอนั
เน่ืองจากการดูแลดา้นสุขภาพและการศึกษา ในขั้นตอนการปฏิวติัใหม่ในการท างานในกลุ่มผูห้ญิง 
ท่ีมีวตัถุประสงคท่ี์จะบรรลุความเท่าเทียมกนัระหวา่งชายและหญิง ควรให้ความช่วยเหลือผูห้ญิงให้
มีส่วนร่วมในการบริหารจดัการประเทศ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในงานท่ีเหมาะสมกบัผูห้ญิง อีกทั้ง 
การขาดผูห้ญิงในการแสดงความคิดเห็นของตนในล าดบัชั้นทางการเมืองท่ีกวา้งนกั ผูห้ญิงท่ีมี 
การด ารงต าแหน่งทางการเมืองอยา่งเป็นทางการมีแนวโนม้ท่ีจะมาจากการด าเนินการสนบัสนุนของ
สหพนัธ์แม่หญิงลาว ดงันั้นจะเห็นวา่การมีส่วนร่วมของผูห้ญิงในกิจกรรมทางการเมืองยงัมีขอ้ก าหนด
เบ้ืองตน้ท่ีส าคญัส าหรับการเสนอช่ือการเป็นสมาชิกพรรคและผูน้ า (Sheila & Baden, 1993) 
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 ทั้งน้ีการด ารงต าแหน่งผูน้ าท่ีมีส่วนร่วมในกิจกรรมของรัฐในการเขา้ร่วมประชุมและ
ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีในการท างานล่วงเวลาของผูห้ญิง ซ่ึงผูห้ญิงจะมีภาระและความกงัวลมาก 
คุณสมบติัเหล่าน้ีผูห้ญิงท่ีไดรั้บต าแหน่งสูงสุดทางการเมืองไดน้ั้นตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีระดบัประเทศ อีกทั้งการมีทศันคติทางสังคมและวฒันธรรมท่ีแขง็แกร่งต่อ
ผูห้ญิงในดา้นการด ารงต าแหน่งผูน้ าสูงสุด หรือการมีส่วนร่วมในชีวิตของประชาชน ซ่ึงดูเหมือนวา่
จะยงัคงมีอยูโ่ดยเฉพาะอยา่งยิง่ในระดบัหมู่บา้น 
 Johnson (2003) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัสตรีในการเป็นผูน้ า ในมิติความกา้วหนา้ของ
ผูห้ญิงในการเป็นผูน้ าท่ีมีขอ้จ ากดักีดกนั พบวา่ ผูห้ญิงในต าแหน่งผูน้ าระดบักลางท่ีตอ้งการกา้วสู่
ระดบับนนั้นตอ้งมีการแรงจูงใจท่ีเป็นตวัสนบัสนุน เพื่อความเขา้ใจในผลกระทบของแรงจูงใจท่ี
อาจจะเป็นอุปสรรคห์รือขอ้เสนอท่ีใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูน้ าหญิงประกอบดว้ย 1) การศึกษา  
2) ท่ีปรึกษา 3) ความสามารถของตนเอง 4) วสิัยทศัน์ 5) ความทะเยอทะยาน 6) ความซ่ือสัตย ์และ 
7) ความฉลาดทางอารมณ์ ท่ีส าคญัแรงจูงใจเหล่าน้ีข้ึนอยูก่บัการปรับเขา้อยา่งมีส่วนร่วมกบั 
สภาพแวดลอ้มของต าแหน่งผูน้ า 
 นอกจากน้ีการวจิยัยงัพบวา่ ผูห้ญิงในการด ารงต าแหน่งผูน้ าระดบัสูงนั้นไดรั้บแรง
บนัดาลใจท่ีเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ของผูห้ญิงกบัการด ารงต าแหน่งผูน้ าประกอบดว้ย 
4 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ผลตอบแทนทางการเงิน 2) การสนบัสนุนดา้นความสามารถของพวกเขา 3) ปัจจยั
ความภาคภูมิใจ 4) ความปรารถนาท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในองคก์ร อีกทั้งการวจิยัแสดงให้
เห็นวา่องคก์รท่ีอาจจะไม่ไดน้ าเสนอโอกาสใหก้บัผูห้ญิงท่ีก าลงัมองหาต าแหน่งผูน้ าระดบัสูง ซ่ึง
แรงจูงใจท่ีมีความจ าเป็นส าหรับพวกเขาท่ีจะท าลายเพดานแกว้และเล่ือนไปอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุดของ 
การเป็นผูน้ า หากองคก์รไม่ไดเ้ปิดโอกาสส าหรับผูห้ญิงท่ีจะใหก้า้วไปถึงต าแหน่งผูน้ าแลว้ผูห้ญิง 
อาจจะออกจากองคก์ร เพื่อท่ีจะแสวงหาแรงจูงใจส าหรับตวัเองในธุรกิจท่ีเป็นเจา้ของโดยผูห้ญิง 
 Koneck (2006) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัรูปแบบของผูน้ าหญิงและเพดานแกว้ การวจิยั
ศึกษาเพื่ออธิบายวา่ท าไมมนัเป็นเร่ืองยากส าหรับผูห้ญิงท่ีจะกา้วขา้ม “เพดานแกว้”  จากต าแหน่ง
ระดบักลางสู่การบริหารจดัการในต าแหน่งระดบัสูง ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถาม ในการ
ประเมินรูปแบบการเป็นผูน้ าของผูห้ญิงในต าแหน่งผูบ้ริหารระดบักลางและบน เพื่อช้ีวดัการ
เปล่ียนแปลงและลกัษณะการเป็นผูน้ าในการท าธุรกรรมท่ีถูกเม่ือเทียบกบัการจดัการในปัจจุบนัของ
ผูต้อบแบบสอบถาม รูปแบบความเป็นผูน้ าของผูห้ญิงท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีลกัษณะ 
การเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง ถือวา่รูปแบบการเป็นผูน้ าลกัษณะน้ีมีความสอดคลอ้งกบัเพศหญิง
แทนการพยายามท่ีจะเลียนแบบเพศชาย ผูบ้ริหารระดบัสูงผูห้ญิงจะสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บั
ผูบ้ริหารระดบักลาง เน่ืองจากชีวติการท างานตอ้งล าดบัความส าคญัของความสมดุลในบทบาทไป 
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พร้อมกนั ผลการศึกษาน้ีบ่งบอกวา่ผูห้ญิงสามารถสร้างความสอดคลอ้งในบทบาททางเพศและการท่ี 
จะประสบความส าเร็จไดพ้ร้อม ๆ กนั 
 นอกจากน้ีงานวจิยัยงัเสนอแนวคิดของการสร้างความสมดุลในการท างาน พบวา่องคก์ร
ตอ้งการผูห้ญิงมากข้ึนในต าแหน่งผูน้ า จ  าเป็นตอ้งวางแผนและและล าดบัความส าคญัในชีวติการ
ท างานท่ีก่อใหเ้กิดความสมดุลในชีวติมากข้ึนดว้ย การวจิยัเพื่อเพิ่มการสนบัสนุนความส าคญัของ
ความสมดุลชีวติการท างานท่ีเพิ่มข้ึนของจ านวนผูห้ญิงท่ีทะลุเพดานแกว้และแสดงใหเ้ห็นถึง 
การเปล่ียนแปลงลกัษณะการเป็นผูน้ าในผูห้ญิงท่ีช่วยใหส้ร้างอาชีพท่ีประสบความส าเร็จ  
 Hopkin, O’Neil, Passarelli, and Bilimoria (2008) ไดร่้วมกนัศึกษาเก่ียวกบั การพฒันา
ผูน้ าส าหรับผูห้ญิงและองคก์ร ไดเ้สนอค าแนะน าท่ีเฉพาะเจาะจงส าหรับการใหค้  าปรึกษานกัจิตวทิยา 
และผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นการท างานร่วมกบัผูห้ญิงแต่ละคนหรือการแทรกแซงใน
ระดบัองคก์ร พวกเขาน าเสนอความแตกต่างทางเพศของความเป็นผูน้ าดว้ยกนั 3 ประการ ท่ีสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความส าคญัท่ีจะพฒันาความเป็นผูน้ าใหป้ระสิทธิภาพพร้อมกนัทั้งในระดบับุคคลและ
องคก์ร 
 ประการแรก การพฒันาความเป็นผูน้ าส าหรับผูห้ญิงทางสังคมและการเมืองทั้งในระดบั
บุคคลและองคก์ร เพื่อการขยายเครือข่ายเพิ่มโอกาสใหก้บัผูห้ญิงท่ีจะไดรั้บประสบการณ์ เสริมสร้าง
ความรู้ ทกัษะ และความสามารถผา่นช่องทางต่าง ๆ เช่น การพฒันาผา่นการเขา้ถึงการศึกษา  
การฝึกอบรม การสอนงาน และผูใ้หค้  าปรึกษา ซ่ึงผูห้ญิงจะตอ้งใชก้ารควบคุมตนเองในการท างาน
และการวางแผนอาชีพเชิงกลยทุธ์ ท่ีระบุวาระการเรียนรู้ของแต่ละคนส าหรับการพฒันาความเป็น
ผูน้ าของพวกเขาเอง องคก์รมีความรับผดิชอบท่ีจะใหข้อ้เสนอพฒันาความเป็นผูน้ าปรับแต่งเป็น
พิเศษ เพื่อตอบสนองความตอ้งการการเรียนรู้และการพฒันาของผูห้ญิง เพื่อใหแ้น่ใจวา่การพฒันา
ความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับผูห้ญิง ท่ีจะมีการประเมินผลการจดัการรวมถึงตวัช้ีวดั
ส าหรับการพฒันาดา้นสังคมและการเมืองของผูห้ญิง 
 ประการท่ีสอง การพฒันาความเป็นผูน้ าของพนกังานผูห้ญิงเป็นประโยชน์ทางธุรกิจ
เชิงกลยทุธ์ใหก้บัองคก์ร เช่น ผูห้ญิงสามารถใหข้อ้มูลเชิงลึกท่ีแตกต่างกนัในพฤติกรรมของลูกคา้
และสามารถน าเสนอส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ ในมุมมองของผูห้ญิงเก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัลูกคา้และ
ทิศทางธุรกิจโดยรวมและการปฏิบติัท่ีส าคญักวา่ผูช้ายคิด ซ่ึงขอ้ดีเหล่าน้ีหมายถึงการส่งเสริม 
ความเป็นผูน้ าในวฒันธรรมการพฒันาส าหรับผูห้ญิงในระดบัองคก์ร มุมมองน้ีจ าเป็นตอ้งมีการ
เปล่ียนแปลงความคิดในทุกระดบัในองคก์ร เพื่อการแข่งขนัท่ีแตกต่างกนัในความสามารถท่ีเป็น
เอกลกัษณ์ของผูน้ าหญิงในองคก์รนั้น ๆ ได ้
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 ประการท่ีสาม การพฒันาความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมีความส าคญัส าหรับผูห้ญิง 
ดา้นความรู้สึกท่ีเช่ือมโยงกบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร ท่ีแสดงให้เห็นถึงการมองภาพ
รวบของตวัเองและองคก์รท่ีเพิ่มทกัษะเชิงสัมพนัธ์ของผูห้ญิงและความสามารถของพวกเขาท่ีจะ
ด าเนินการเพื่อเพิ่มมูลค่าใหก้บัองคก์รท่ีไม่ซ ้ ากนั 
 ทั้งน้ีการพฒันาความเป็นผูน้ าท่ีตระหนกัถึงการมีส่วนร่วมของผูห้ญิงท่ีแตกต่างกนัจะ
ส่งผลใหผู้ห้ญิงตระหนกัถึงศกัยภาพของตนเอง และการเปล่ียนแปลงขององคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ
ในพฒันาความเป็นผูน้ าอยา่งย ัง่ยนื 
 Hassan and Silong (2008) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัผูน้ าหญิงและการพฒันาชุมชน  
เสนอแนวคิดเก่ียวกบัความกา้วหนา้และการพฒันาผูน้ าหญิง โดยการวจิยัใชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก 
การสังเกตการณ์ และการวเิคราะห์เอกสาร ซ่ึงการวจิยัอธิบายและวเิคราะห์ความเขา้ใจความเป็นผูน้ า
และรูปแบบเหตุผลส าหรับอุปสรรคของการเป็นผูน้ าหญิง รวมถึงกลยทุธ์การจา้งงานผูน้ าหญิง
เหล่าน้ีในการพฒันาชุมชน ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจหลกัในการพฒันาชุมชนใหมี้คุณภาพ
ชีวติท่ีดีคือผูน้ า ทั้งน้ีส่ิงท่ีผูน้ าเพศหญิงตอ้งเผชิญกบัความทา้ทาย ไดแ้ก่ การต่อตา้นจากสามชิก  
ความสมดุลในบทบาทผูห้ญิง และการมีส่วนร่วมในการพฒันาชุมชน 
 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าหญิง การพฒันาผูน้ า สรุปไดว้า่ หน่วยงานและ
องคก์รต่าง ๆ ใหค้วามสนใจศึกษาผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ โดยศึกษาทั้งในเร่ืองของบทบาท คุณลกัษณะ
ท่ีพึงประสงคข์องผูน้ า พฤติกรรมแบบผูน้ าและประสิทธิผลของผูน้ า  เพื่อน าองคค์วามรู้ท่ีไดม้า
ประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาผูน้ าใหมี้ศกัยภาพในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 
 สรุปจากแนวคิดและการศึกษาการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จะเห็นไดว้า่การพฒันาผูน้ าหญิงสู่ความเป็นเลิศนั้น  
มีความจ าเป็นและมีความส าคญัอยา่งยิง่ เพราะการบริหารจดัการหน่วยงาน หรือองคก์รจะตอ้งมีผูน้ า
ท่ีมีความสามารถในการท างาน รู้จกัแกปั้ญหาในภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลง มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน
ใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพได ้ซ่ึงจะตอ้งมีขั้นตอนและกระบวนการพฒันา
อยา่งเป็นระบบ กล่าวคือ มีการวเิคราะห์สังเคราะห์คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคท่ี์ตอ้งการ
พฒันา เพื่อเสริมสร้าง และกระตุน้ใหก้ลุ่มผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวไดมี้
คุณลกัษณะผูน้ าท่ีเป็นตน้แบบในการพฒันาตนเอง ใหเ้ป็นท่ียอมรับ และสามารถน าไปขยายผลแก่
ผูห้ญิงลาวกลุ่มอ่ืน ๆ ต่อไป 

 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และศึกษาแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ี 
พึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีใชว้ธีิวจิยัแบบประสานวธีิ (Mixed 
methodology) ทั้งการวิจยัเชิงคุณภาพและการวจิยัเชิงปริมาณในการรวบรวมวเิคราะห์ขอ้มูล  
โดยการวิจยัคร้ังน้ีเป็นงานวจิยัรูปแบบ การวิจยัและพฒันา (The research and development) ท่ีใช้
กระบวนการศึกษาคน้ควา้อยา่งเป็นระบบ มุ่งพฒันาทางเลือกหรือวธีิการใหม่ ๆ ใหผ้ลลพัธ์นวตักรรม
ประเภทท่ีเป็นรูปแบบ วธีิการ และกระบวนการ เพื่อใชใ้นการยกระดบัคุณภาพงานหรือคุณภาพชีวติ 
ซ่ึงมีวธีิการด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาวเิคราะห์และสังเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึง
ประสงค ์
 ขั้นตอนท่ี 2 การสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูท้รงคุณวุฒิเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึง
ประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   
 ขั้นตอนท่ี 3 สอบถามความคาดหวงัท่ีมีต่อคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ขั้นตอนท่ี 4 การศึกษาแนวทางความเป็นไปไดแ้ละความเหมาะสมของการพฒันา
คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 ขั้นตอนการด าเนินการวจิยัแสดงรายละเอียดของแต่ละขั้นตอน ดงัภาพท่ี 3-1 
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ภาพท่ี 3-1  ขั้นตอนการด าเนินการวจิยั 

วตั
ถุป

ระ
สง

คข์
อ้ที่

 1 
วตั

ถุป
ระ
สง

คข์
อ้ที่

 2 
วิเคราะห์และสงัเคราะห์คุณลกัษณะ

ผูน้ าท่ีพึงประสงค ์
ไดคุ้ณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคท่ี์ได้

จากการสงัเคราะห์เอกสาร 

สร้างแบบสมัภาษณ์โดยใชแ้บบ
สมัภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง 

คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

กจิกรรม ผลกำรด ำเนินงำน 

ขั้นตอนที ่1 

ขั้นตอนที ่2 

ตรวจสอบความเหมาะสมและความ
เป็นไปไดข้องแบบสมัภาษณ์โดยการ
หาค่าความเท่ียงตรงและจริยธรรม 

สมัภาษณ์ผูท้รงคุณวฒิุ วิเคราะห์
สงัเคราะห์คุณลกัษณะผูน้ าหญิงใน

สปป.ลาวและ นิยาม 

แบบสมัภาษณ์ท่ีผ่านการตรวจสอบและ
ปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะตามเกณฑท่ี์

ก าหนดไว ้

คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ขั้นตอนที ่3 

ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ โดยการ
หาค่าความเท่ียงตรง, ค่าความเช่ือมัน่ 
และจริยธรรมของแบบสอบถาม 

 

เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
และวิเคราะห์/สงัเคราะห์คุณลกัษณะ

ภาวะผูน้ าหลกั 
 

ศึกษาแนวทางความเป็นไปไดแ้ละ
ความเหมาะสมของการพฒันาภาวะ
ผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสปป.ลาว 
โดยการสนทนากลุ่ม (Focus group) 

สอบถามความคาดหวงัท่ีมีต่อ
คุณลกัษณะผูน้ าหญิงในสปป.ลาว

โดยการสร้างแบบสอบถาม 
 

ขั้นตอนที ่4 

แบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบและ
ปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะท่ีมีความ

สมบูรณ์ 
 

แนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ า
หญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีสามารถ
น าไปใชง้านไดจ้ริง 

ร่างแบบสมัภาษณ์ก่อนปรับปรุง และ
น าไปใช ้จริง 

ร่างแบบสอบถามก่อนปรับปรุง และ
น าไปใช ้จริง 
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รำยละเอยีดขั้นตอนด ำเนินกำรวจิัย 
 เพื่อใหก้ารวจิยัด าเนินการถูกตอ้งตามระเบียบวธีิวจิยัและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อง
การวจิยัท่ีก าหนดไว ้ผูว้จิยัไดก้  าหนดขั้นตอนการด าเนินการวจิยัไว ้4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนที ่1 ศึกษำหลกักำร แนวคิด ทฤษฎ ีและงำนวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 1.  ศึกษาวเิคราะห์และสังเคราะห์เก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์โดยผูว้ิจยั
ไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร ต ารา วารสาร บทความ ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และ
สารสนเทศจากแหล่งต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าทั้งในและต่างประเทศ จากองคค์วามรู้ท่ีไดเ้ก่ียวกบั
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าจดัท าสรุปแลว้น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาวเิคราะห์สังเคราะห์ เพื่อใหไ้ด้
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์ 
 2.  เป็นการน าขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ วเิคราะห์จากขั้นท่ี 1 เก่ียวกบัคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์มาเป็นกรอบในการสร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth interview) โดยใชแ้บบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure interview) 
 3.  ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องแบบสัมภาษณ์ โดยตรวจสอบ 
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยการน าแบบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน 
พิจารณาและน าผลท่ีไดม้าหาค่าดชันีความสอดคลอ้งท่ีเรียกวา่ IOC (Index of Item-Objective 
Congruence) ซ่ึงพิจารณาจากค่า IOC ท่ีมากกวา่ 0.50 ข้ึนไป  
 ขั้นตอนที ่2 กำรศึกษำวเิครำะห์และสังเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัคุณลกัษณะผู้น ำหญงิที่ 
พงึประสงค์ในสำธำรณรัฐประชำธิปไตยประชำชนลำว 
 ขั้นตอนน้ีเป็นการน าแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure interview) ท่ีไดผ้า่น
การตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญ ไปสัมภาษณ์เช่ียวชาญ หรือผูท้รงคุณวุฒิ ใชก้ารเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive sampling) เป็นผูน้ าท่ีมีผลส าเร็จของการบริหารงานเป็นท่ียอมรับ ท าการสัมภาษณ์
จนกวา่ขอ้มูลอ่ิมตวั (Delamont, 1992)  
 การด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัขอหนงัสือจากวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์
มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อขอความร่วมมือในการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิดว้ยตวัเอง น าขอ้มูลท่ีไดจ้าก
การสัมภาษณ์ มาวเิคราะห์สังเคราะห์ขอ้คน้พบตามกระบวนการวเิคราะห์ (Content analysis)  
จดักลุ่มเน้ือหาท่ีมีความสอดคลอ้งกนัและท าการสรุปเป็นคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ขั้นตอนที ่3 สอบถำมควำมคำดหวงัทีม่ีต่อคุณลกัษณะผู้น ำหญงิทีพ่งึประสงค์ใน
สำธำรณรัฐประชำธิปไตยประชำชนลำว 
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 ขั้นตอนน้ี เป็นการน าขอ้มูลท่ีไดศึ้กษามาจากขั้นตอนท่ี 2 มาด าเนินการสร้างแบบสอบถาม
คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อสอบถาม 
ความคาดหวงัท่ีมีต่อคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  น าขอ้มูลคุณลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงคจ์ากการวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
analysis) และจากการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูท้รงคุณวฒิุมาสรุป และจดัท าเคร่ืองมือวจิยัใน
ลกัษณะแบบสอบถาม ใชส้ร้างรูปแบบการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ซ่ึงน าตวัแปรคุณลกัษณะผูน้ าท่ีศึกษามาแลว้น ามานิยามตวัแปรท่ีศึกษา
ของแบบผูน้ าในแต่ละดา้นใหส้อดคลอ้งและคลอบคลุมกบัเน้ือหาท่ีก าหนดไว ้  
 2.  น าเคร่ืองมือท่ีจดัท าข้ึนไปตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถาม โดยตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยการน าแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาเป็นรายขอ้ 
และน าผลท่ีไดม้าหาค่าดชันีความสอดคลอ้งท่ีเรียกวา่ IOC (Index of Item-Objective Congruence)  
ซ่ึงพิจารณาเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ท่ีมากกวา่ 0.50 ข้ึนไป และด าเนินการปรับปรุงแบบสอบถาม
ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 
 3.  การหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ โดยการน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลอง
ใช ้(Try out) เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยัทั้งฉบบักบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีคลา้ยคลึงกบัประชากรท่ีศึกษา จ านวน 30 คน โดยวธีิการหาค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม (Reliability) ของแบบสอบถามดว้ยวธีิหาสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (α- Coefficient) 
ของครอนบาค (Cronbach) ไดค้่าความเช่ือมัน่แบบสอบถามเท่ากบั 0.95  
 4.  ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยผูว้ิจยัขอหนงัสือจากวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์
มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อขอความร่วมมือในการท าแบบสอบถาม ผูว้จิยัท าการเก็บแบบสอบถาม
จนกวา่ขอ้มูลอ่ิมตวั เพื่อน าขอ้มูลมาวเิคราะห์และหาขอ้สรุป 
 ขั้นตอนที ่4 กำรศึกษำแนวทำงควำมเป็นไปได้และควำมเหมำะสมของกำรพฒันำ
คุณลกัษณะผู้น ำหญงิทีพ่งึประสงค์ในสำธำรณรัฐประชำธิปไตยประชำชนลำว 
 ขั้นตอนน้ีเป็นการด าเนินการศึกษาแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค์
ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) จาก
ผูเ้ช่ียวชาญ โดยใชก้ารเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) ในการสนทนากลุ่ม เพื่อระดมความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นไปไดแ้ละความเหมาะสมในการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค์
ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่ม ประกอบดว้ย ผูห้ญิงลาว
ต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง และผูน้ าระดบัสูงทั้งองคก์รเอกชน และรัฐบาลในสาธารณรัฐประชาธิปไตย 



99 

ประชาชนลาว ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มเดียวกบัผูส้ัมภาษณ์ ผูว้จิยัเก็บขอ้มูลการสนทนากลุ่มท่ีศึกษาแนวทาง 
การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ขอ้มูลท่ีได้
จากการสนทนากลุ่ม ผูว้จิยัจะน ามาวเิคราะห์ เพื่อหาขอ้สรุป เป็นการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ี
พึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 การด าเนินการสนทนากลุ่ม  
 เร่ิมตน้ดว้ยการอธิบายจุดมุ่งหมายในการจดักลุ่มสนทนา และการขอใหผู้ใ้หส้ัมภาษณ์
แนะน าตวัเองตามล าดบั รวมทั้งการขออนุญาตบนัทึกภาพ และเสียง ซ่ึงจะไม่มีการน าเทปเสียงไปใช้
ในทางท่ีจะเกิดความเสียหายแก่ผูใ้หส้ัมภาษณ์ จากนั้นผูว้ิจยัด าเนินการสัมภาษณ์ตามประเด็น 
การสัมภาษณ์ท่ีไดก้ าหนดไวใ้นแต่ละประเด็นจนกวา่จะจบประเด็น ระหวา่งการสนทนาเปิดโอกาส
ใหผู้เ้ขา้ร่วมสนทนามีโอกาสร่วมกนัแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ เม่ือจบ
ประเด็นผูว้จิยัท  าการสรุปสาระท่ีเป็นความเห็นของทั้งกลุ่ม และถามความเห็นจากกลุ่มสนทนา 
เพื่อรับรองหาขอ้สรุป 
   

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 โดยการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี 
 กลุ่มท่ี 1 ประชากรในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบันโยบาย หรือผูเ้ช่ียวชาญดา้นการบริหาร
จดัการของหน่วยงานทั้งภาครัฐ และองกรคเ์อกชนในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
แขวงนครหลวงเวยีงจนัทร์ ท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารจดัการหน่วยงาน หรือองคก์รจนเป็น
ท่ียอมรับ   
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีรวบรวมเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-depth interview) เก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคข์องผูห้ญิงลาว เพื่อน าขอ้มูลมา
สังเคราะห์ประกอบการก าหนดตวัแปรในกรอบแนวคิดของแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั ใชว้ธีิการ
คดัเลือก ผูถู้กสัมภาษณ์แบบเจาะจง (Purposive method)โดยมีเกณฑใ์นการคดัเลือกตามคุณสมบติั
ดงัน้ี 
 1.  คุณวฒิุการศึกษาไม่ต ่ากวา่ปริญญาโท 
 2.  เป็นผูมี้ประสบการณ์ดา้นการบริหารจดัการองคก์ร 
 3.  เป็นผูมี้ประสบการณ์ดา้นการบริหารธุรกิจระดบันโยบาย 
 4.  เป็นผูมี้ประสบการณ์ดา้นการประกอบธุรกิจ 
 ทั้งน้ีผูถู้กสัมภาษณ์แต่ละท่านจะมีคุณสมบติัขอ้ 1 และขอ้ 2 หรือขอ้ 3 หรือขอ้ 4 และ 
ทุกท่านตอ้งมีประสบการณ์ท างานร่วมกบัผูน้ าหญิง โดยกลุ่มผูถู้กสัมภาษณ์ท่ีถูกคดัเลือกทั้งหมด 
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จะมีคุณสมบติัครบตามเกณฑท่ี์ก าหนด ซ่ึงผูว้จิยัจะท าการสัมภาษณ์จนกวา่ขอ้มูลจะอ่ิมตวั 
 กลุ่มท่ี 2 ประชากรท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัขั้นตอนน้ี โดยใชแ้บบสอบถาม 
ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานรัฐบาล หรือองคก์รเอกชนในสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว แขวงนครหลวงเวยีงจนัทร์ 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีรวบรวมเก็บขอ้มูลโดยการตอบแบบสอบถามเก่ียวกบัความคาดหวงัท่ีมีต่อ
คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคข์องผูห้ญิงลาว ซ่ึงก าหนดข้ึนจากประชากรท่ีเป็นบุคลากรท่ี
ปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานทั้งองคก์รเอกชน และรัฐบาลในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
อายขุั้นต ่า 20 ปี และมีประสบการณ์ท างานร่วมกบัผูน้ าหญิงไม่ต ่ากวา่ 1 ปี ผูว้จิยัก าหนดการเลือก
กลุ่มตวัอยา่งเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลโดยก าหนดใหส้ัดส่วนของประชากรเท่ากบั .45 และยอมใหมี้ค่าความ
คลาดเคล่ือน = 0.05 ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% จึงก าหนดจ านวนขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ใชสู้ตร
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2538) 
 
 ก าหนดให ้    n =   
       
 
    n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    P = สัดส่วนของประชากร 
    Z = ระดบัความเช่ือมัน่ 
 Z มีค่าเท่ากบั 1.96 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% (ระดบั .05) 
 e = สัดส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้
 ดงันั้น 
 
  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง =   
        
         =    380.16  
 จากการค านวณไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งโดยประมาณจ านวน 380 คน ผูว้จิยัก าหนดการ
เลือกกลุ่มตวัอยา่งเพื่อใหไ้ดข้อ้มูล โดยวธีิการเลือกตวัอยา่งแบบตามสะดวก (Convenience 
sampling) 
 กลุ่มท่ี 3 ประชากรในกลุ่มน้ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญในการร่วมสนทนากลุ่ม เพื่อยนืยนัคุณลกัษณะ 
ผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค ์และแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค ์โดยประชากรใน

      

   

   

     P(1-P)   
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ขั้นตอนน้ี ไดแ้ก่ ผูห้ญิงลาวท่ีเป็นผูบ้ริหารต าแหน่งระดบัสูง หรือผูน้ าระดบัสูงท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีใน
หน่วยงานรัฐบาลและองคก์รเอกชนในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวแขวงนครหลวง 
เวยีงจนัทร์ 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) เพื่อการศึกษาแนวทาง
ความเป็นไปไดแ้ละความเหมาะสมในการการพฒันาภาวะผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูท้รงคุณวุฒิท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีใน
หน่วยงานทั้งองคก์รเอกชน และรัฐบาลท่ีมีผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
จ านวน 10 คน  
 ผูเ้ขา้ร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) มีเกณฑ ์ดงัน้ี คุณวุฒิการศึกษา 
ไม่ต ่ากวา่ปริญญาตรี และมีคุณวฒิุผูห้ญิงลาวท่ีเป็นผูมี้ประสบการณ์บริหาร และเป็นผูน้ าระดบัสูง
ขององคก์รหรือหน่วยงาน  
 ทั้งน้ีผูร่้วมสนทนากลุ่มแต่ละท่านจะมีคุณสมบติัครบตามเกณฑท่ี์ก าหนด 
 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชเ้คร่ืองมือในแต่ละขั้นตอน ไดแ้ก่ 
 ขั้นตอนท่ี 1 ใชก้ารวิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสารต ารา วารสาร บทความ ตลอดจน
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และสารสนเทศจากแหล่งต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะผูน้ าทั้งในและ
ต่างประเทศ 
 ขั้นตอนท่ี 2 แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure interview) ผูว้จิยัน า
แบบสอบถามไปสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ และผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อน ามาสรุปผลรวมกบัผลสรุปของ
หลกัการแนวคิดทฤษฎีและงานวจิยั เพื่อใหไ้ดก้รอบแนวคิดคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว   
 ขั้นตอนท่ี 3 แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อใชส้อบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
ผูน้ าหญิงในในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูว้จิยัไดน้ าขอ้สรุปท่ีไดจ้ากการสังเคราะห์
และสรุปความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ และผูท้รงคุณวุฒิมาสรุปเป็นกรอบในการตั้งค  าถามของ
แบบสอบถาม น าไปสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อวเิคราะห์เก่ียวกบัความคาดหวงั
เก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 ขั้นตอนท่ี 4 การสนทนาแบบกลุ่ม (Focus group discussion) เพื่อระดมความคิดเห็น
เก่ียวกบัแนวทางความเป็นไปไดแ้ละความเหมาะสมในการการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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 กำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
 รายละเอียดของการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวจิยั มีดงัน้ี 
 1.  แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure interview) เก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิง
ท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูว้จิยัด าเนินการสร้างแบบสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
  1.1  ศึกษาหลกัการ แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งจากเอกสาร ต ารา บทความวชิาการท่ี
เก่ียวกบัการสร้างแบบสัมภาษณ์ โดยศึกษาแบบสัมภาษณ์จากทฤษฎีและงานวจิยัเก่ียวขอ้งกบั
คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคท์ั้งในและต่างประเทศและจดัท าขอ้สรุป 
  1.2  น าขอ้สรุปจากการสังเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) มาก าหนดเป็นขอ้ค าถาม 
แลว้สร้างแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure interview) แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนตวั 
  ตอนท่ี 2 ถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคข์องผูห้ญิงลาว 
  ตอนท่ี 3 ถามความเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึง
ประสงคข์องผูห้ญิงลาวท่ีนอกเหนือจากตอนท่ี 1 และตอนท่ี 2  
  1.3  น าแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure interview) ท่ีสร้างข้ึนเสนอ
ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน ประเมินความสอดคลอ้งของแบบสัมภาษณ์และขอ้เสนอแนะ เพื่อแกไ้ข
ปรับปรุงให้ดีข้ึนตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ  
  1.4  ปรับปรุงร่างแบบสัมภาษณ์ก่อนน าไปใช ้โดยน าผลจากการประเมินของ
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นการตรวจสอบคุณภาพมาเป็นหลกัเกณฑใ์นการพิจารณา คือ ขอ้ใดมีค่าสอดคลอ้ง
ตั้งแต่ 0.05 ข้ึนไป ถือวา่ใชไ้ด ้และไม่ตอ้งปรับปรุง ส่วนขอ้ท่ีต ่ากวา่เกณฑท่ี์ก าหนดผูว้จิยัจะน ามา
ปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ พบวา่ มีค่าความสอดคลอ้งแต่ละขอ้มากกวา่ 0.50 
จึงไม่ตอ้งมีการปรับปรุงแต่ไดมี้การแกไ้ขในส่วนอ่ืน ๆ ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 
  1.5  น าแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure interview) ฉบบัสมบูรณ์ไป
สัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ และผูท้รงคุณวุฒิ 
 2.  แบบสอบถาม เก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ผูว้จิยัด าเนินการสร้างแบบสอบถามโดยมีรายละเอียด ดงัน้ี   
  2.1  ประมวลความรู้ท่ีไดจ้ากการศึกษาหลกัการ แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งจากเอกสาร 
ต ารา บทความวชิาการท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศร่วมกบัขอ้สรุปจากการสัมภาษณ์
ผูท้รงคุณวุฒิ น ามาสรุปเป็นตวัแปรท่ีจะศึกษา 
  2.2  สร้างแบบสอบถามโดยน าผลสรุปตวัแปรท่ีศึกษามานิยามปฏิบติัการและน ามาตั้ง
กระทงค าถามของแบบสอบถามคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตย 
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ประชาชนลาว  โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2  ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวุฒิการศึกษา
ประสบการณ์ในการท างาน และหน่วยงานท่ีปฏิบติังาน มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check list) โดยมีตวัเลือกท่ีก าหนดไวใ้ห ้(Forced choice) 
  ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคาดหวงัต่อคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จ านวน 24 ขอ้ มีลกัษณะแบบสอบถามลกัษณะประมาณค่า 
5 ระดบั ชนิดมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) ของลิเคิร์ท (Likert’s five rating scale) โดย
ก าหนดระดบัคะแนน 5 คะแนน ดงัน้ี 
  ระดบั 5 หมายถึง มีคาดหวงัมากท่ีสุด   มีค่าเท่ากบั 5 คะแนน 
  ระดบั 4 หมายถึง มีคาดหวงัมาก    มีค่าเท่ากบั 4 คะแนน 
  ระดบั 3 หมายถึง มีคาดหวงัปานกลาง  มีค่าเท่ากบั 3 คะแนน  
  ระดบั 2 หมายถึง มีคาดหวงันอ้ย    มีค่าเท่ากบั 2 คะแนน 
  ระดบั 1 หมายถึง มีคาดหวงันอ้ยท่ีสุด  มีค่าเท่ากบั 1 คะแนน 
  2.3  น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม
ของเน้ือหา ภาษาท่ีใช ้และความครอบคลุม รวมทั้งใหข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติมและด าเนินการแกไ้ขตาม
ค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
  2.4  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั โดย
ตรวจสอบท่ีตรงตามเน้ือหา โดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่าน วเิคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาดว้ย
การวิเคราะห์ IOC (Index of Objective Congruence) ของแบบสอบถามเป็นรายขอ้ และพิจารณาเลือก 
ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป และด าเนินการปรับปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะ 
ของผูเ้ช่ียวชาญ 
  2.5  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญมาตรวจสอบ
ประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ โดยการน าไปลองใช ้(Try out) เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยัทั้งฉบบั 
 3.  การสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) เก่ียวกบัแนวทางความเหมาะสมและ 
ความเป็นไปไดข้องการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
ผูว้จิยัก าหนดหวัขอ้การสนทนากลุ่ม โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อหาแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ า
หญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวท่ีไดจ้ากการศึกษามาแลว้ น ามาจดัท า 
ร่างขอ้ค าถามท่ีมีความครอบคลุม และสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั  
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  3.1  น าประเด็นค าถามฉบบัร่างท่ีสร้างข้ึนพร้อมแบประเมินไปใหผู้เ้ช่ียวชาญซ่ึงมี
ความรู้แลประสบการณ์เฉพาะดา้นตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือ โดยผูเ้ช่ียวชาญ
จ านวน 5 ท่าน ดว้ยการวเิคราะห์ IOC (Index of Objective Congruence) ของแบบสอบถามเป็นรายขอ้ 
และพิจารณาเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 ข้ึนไป และด าเนินการปรับปรุงแบบสอบถาม
ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ 
  3.2  น าประเด็นค าถามท่ีไดผ้า่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาให้
คณะกรรมการจริยธรรมการวจิยัของมหาวทิยาลยับูรพาตรวจสอบก่อนท าการสนทนากลุ่มจริง 
(มหาวทิยาลยับูรพา, 2556) 
  3.3  ผูว้จิยัเก็บขอ้มูลการสนทนากลุ่ม ท่ีศึกษาความเหมาะสมและเป็นไปไดใ้นการน า 
ไปใชข้องการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสนทนากลุ่ม ผูว้จิยัจะน ามาวเิคราะห์ เพื่อหาขอ้สรุป 
 กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 การหาความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (Validity) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา 
(Content validity) และความตรงเชิงโครงสร้าง (Structure validity) โดยอาศยัดุลยพินิจของ
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหาและการวดัผลเป็นผูพ้ิจารณา ซ่ึงจะพิจารณาจุดประสงคท่ี์ครอบคลุม
องคป์ระกอบ และตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหาท่ีก าหนดไว ้โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง
ระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(IOC: Index of Item Objective Congruence) น าค าตอบของ
ผูเ้ช่ียวชาญมาตรวจสอบคุณภาพแต่ละคน และน ามาแปลงเป็นคะแนน ดงัน้ี 
 มีความเห็นวา่สอดคลอ้ง            เท่ากบั   +1   คะแนน 
 มีความเห็นวา่ไม่แน่ใจ               เท่ากบั      0   คะแนน 
 มีความเห็นวา่ไม่สอดคลอ้ง        เท่ากบั     -1   คะแนน 
 จากนั้นน าคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมดมาแทนค่าในสูตรความสอดคลอ้งมาหาค่าเฉล่ีย
เพื่อดูดชันีความสอดคลอ้ง โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

 ก าหนดให ้ IOC   =   
 

 
     

 IOC    หมายถึง   ดชันีความสอดคลอ้ง   
 ∑R    หมายถึง   ผลรวมคะแนนความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
 N      หมายถึง   จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
 ถา้ดชันีความสอดคลอ้งมากกวา่หรือเท่ากบั 0.05 ถือวา่อยูใ่นเกณฑใ์ชไ้ด ้ไม่ตอ้งปรับปรุง 
(กรมวชิาการ, 2545) 
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 การหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือทั้งฉบบั ผูว้จิยัน าเคร่ืองมือท่ีผา่นการตรวจสอบความ
เท่ียงตรงจากผูเ้ช่ียวชาญและไดป้รับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะแลว้ ไปทดลองใช ้(Try out) กบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัเหมือนกลุ่มตวัอยา่งจริงท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 30 คน โดยประสาน
ขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูล และส่งแบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยัใหก้ลุ่มตวัอยา่งกรอก
ขอ้มูล แลว้น าแบบสอบถามดงักล่าวมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมือทั้งฉบบั โดย
วธีิการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach ไดค้่าความเช่ือมัน่แบบสอบถาม 
เท่ากบั 0.95 (Cronbach, 1970)  
 การตรวจสอบความถูกตอ้งและเหมาะสมของเคร่ืองมือทั้งฉบบั โดยผูว้จิยัน าประเด็น
ค าถามท่ีไดผ้า่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาให้คณะกรรมการจริยธรรมการวจิยัของ
มหาวทิยาลยับูรพาตรวจสอบก่อนการน าเคร่ืองมือไปใชจ้ริง (มหาวทิยาลยับูรพา, 2556) 
   

กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บขอ้มูลโดย 
 1.  การศึกษาวเิคราะห์และสังเคราะห์เก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์โดย
ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร ต ารา วารสาร บทความ ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
และสารสนเทศจากแหล่งต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูน้ าทั้งในและต่างประเทศ จากองคค์วามรู้ท่ีได้
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าจดัท าสรุปแลว้น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาวเิคราะห์สังเคราะห์ เพื่อใหไ้ด้
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์ 
 2.  การสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ และผูท้รงคุณวฒิุ ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดย
ผูว้จิยัขอหนงัสือจากวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อขอความอนุเคราะห์ผูเ้ช่ียวชาญ 
และผูท้รงคุณวฒิุขอนดัหมายการสัมภาษณ์ โดยการประสานและติดต่อไวล่้วงหนา้ มีการนดัหมาย
อยา่งชดัเจน เตรียมเคร่ืองบนัทึกเสียงพร้อมเอกสารแบบบนัทึกการสัมภาษณ์ การเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัติดต่อขอนดัหมายผูเ้ช่ียวชาญ และผูท้รงคุณวฒิุเพื่อด าเนินการสัมภาษณ์เอง
ทุกขั้นตอน และท าการจดัการขอ้มูลหลงัการสัมภาษณ์ทุกคร้ังอยา่งต่อเน่ือง 
 3.  การท าแบบสอบถาม ผูว้จิยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงประจกัษ ์โดยขอหนงัสือจาก
วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลจากหน่วยงานใน
สปป.ลาวท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อแจง้ใหก้ลุ่มตวัอยา่งทราบและขอความอนุเคราะห์ในการท า
แบบสอบถาม การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัไดด้ าเนินการยืน่แบบสอบถามยงักลุ่มตวัอยา่ง และ
โทรศพัทติ์ดตาม พร้อมเก็บแบบสอบถามคืนกลบัมาดว้ยตนเองทั้งส้ิน  
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 4.  การสนทนากลุ่ม ผูว้จิยัด าเนินการสนทนากลุ่มโดยขอหนงัสือจากวิทยาลยัพาณิชยศาสตร์  
มหาวยิาลยับูรพา เพื่อขอความร่วมมือผูท้รงคุณวฒิุ โดยผูว้ิจยัไดติ้ดต่อประสานผูร่้วมการสนทนา
กลุ่มดว้ยตนเอง ด าเนินการสนทนากลุ่มในวนัเวลาท่ีก าหนด ท าการบนัทึกขอ้มูลดว้ยเคร่ืองบนัทึก
ขอ้มูล พร้อมการจดบนัทึก 
  

กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยกระบวน 
การวเิคราะห์สังเคราะห์เน้ือหา (Content analysis) สรุปเป็นตารางเรียงตามล าดบัความส าคญั 
 2.  การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูท้รงคุณวุฒิ ผูว้ิจยัท าการ
ถอดขอ้ความจากเคร่ืองบนัทึกเสียงทุกค าพดู และวเิคราะห์ประเด็นจากค าตอบท่ีไดบ้นัทึกไวใ้นแบบ
บนัทึกการสัมภาษณ์ท่ีเป็นขอ้ความ การจดบนัทึกเนน้ขอ้ความท่ีส าคญัของผูใ้หข้อ้มูล วิเคราะห์
ประเด็นจากการสัมภาษณ์โดยกระบวนการวเิคราะห์เน้ือหา (Content analysis) สรุปเป็นตารางและ
เป็นประเด็นความเรียงตามล าดบัความส าคญั 
 3.  การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม ผูว้จิยัใชค้ะแนนค่าเฉล่ีย (    ) และ
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) โดยพิจารณาค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม
ของผูใ้หข้อ้มูล ในการก าหนดระดบัความหมายคะแนนค่าเฉล่ียในการตอบแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า แบ่งระดบัคะแนนค่าเฉล่ียเป็น 5 ระดบั โดยมีการหาความกวา้งของอนัตร
ภาคชั้นมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
  ช่วงคะแนนความกวา้งของขอ้มูลแบ่งชั้น  =      
 
                                                               
               =                            =  0.80 
  
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีใชเ้กณฑ์ในการแปลความหมายในการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบั 
ความคาดหวงัท่ีมีต่อคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์และความตอ้งการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ี
พึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ในแบบสอบถามท่ีเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า โดยใชเ้กณฑก์ารแปลความหมายของค่าคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
 

5-1 
1 
5 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

จ านวนชั้น 
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 ช่วงคะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ช่วงคะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง อยูใ่นระดบัมาก 
 ช่วงคะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ช่วงคะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง อยูใ่นระดบันอ้ย 
 ช่วงคะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 4.  การวเิคราะห์องคป์ระกอบคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค์ในสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อจบักลุ่มหรือรวมกลุ่มตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กนัไวใ้นกลุ่ม
เดียวกนั ใชส้ถิติการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ดว้ยวธีิ
สกดัองคป์ระกอบหลกั (Principal Component Analysis: PCA) การหมุนแกนแบบ Varimax โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป ตรวจสอบความเหมาะสมของตวัแปร และลดจ านวนตวัแปรท่ีมีอยูเ่ดิมใหมี้การ
รวมกนัได ้จากการพิจารณาค่า Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequace (KMO) ซ่ึงค่า 
KMO ตอ้งมากกวา่ 0.3 แสดงวา่ตวัแปรท่ีใชมี้ความเหมาะสม และเกณฑก์ารเลือกตวัแปรท่ีเขา้อยูใ่น
องคป์ระกอบตวัใดตวัหน่ึง พิจารณาจากค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalue) ท่ีมากกวา่ 1 
และถือเอาค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของตวัแปรแต่ละองคป์ระกอบท่ีมีค่าตั้งแต่ 0.3 
ข้ึนไป และประกอบดว้ยตวัแปรตั้งแต่ 3 ตวัแปรข้ึนไปตามวธีิของ Tabachink and Fidell (1983) 
 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสนทนากลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูท้รงคุณวฒิุ ผูว้ิจยัท า
การวเิคราะห์ทีละประเด็นจากการสนทนา เพื่อหาขอ้สรุป เป็นการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึง
ประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวิจยัการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามขั้นตอนดงักล่าว ปรากฏดงัรายละเอียดในบทท่ี 4 
 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อเสนอแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึง
ประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยวิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
เป็นผูใ้หก้ารรับรอง ผูว้ิจยัใชว้ธีิวจิยัแบบประสานวธีิ (Mixed methodology) ทั้งเชิงคุณภาพและ 
เชิงปริมาณในการรวบรวมวเิคราะห์ขอ้มูล โดยน าเสนอผลการวจิยัเป็น 4 ตอน ตามล าดบัขั้นตอน
การศึกษาคน้ควา้ ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์และการสังเคราะห์คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์จากการศึกษา
คน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร ต ารา วารสาร บทความ ตลอดจนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยวธีิการวเิคราะห์
เน้ือหา (Content analysis) 
 ตอนท่ี 2 การสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร หรือผูท้รงคุณวุฒิเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึง
ประสงค ์ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพดว้ย 
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กบัผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูท้รงคุณวฒิุ โดยใชก้ารวเิคราะห์ 
เชิงเน้ือหา (Content analysis) 
 ตอนท่ี 3 สอบถามความคาดหวงัท่ีมีต่อคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ท่ีใชโ้ปรแกรมทางดา้นการวจิยั
วเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติ ประกอบดว้ย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย  
( ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) ดว้ยวธีิสกดัองคป์ระกอบหลกั (Principal Component Analysis: PCA) โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) และการวเิคราะห์เน้ือหา  
 ตอนท่ี 4 การศึกษาแนวทางความเป็นไปไดแ้ละความเหมาะสมของการพฒันาคุณลกัษณะ
ผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
คุณภาพ การสนทนากลุ่ม ( Focus group) ดว้ยการวเิคราะห์และสังเคราะห์หาขอ้สรุป 
 รายละเอียดของแต่ละขั้นตอนมีดงัน้ี 
 

ตอนที ่1 การวเิคราะห์และการสังเคราะห์คุณลกัษณะผู้น าทีพ่งึประสงค์ 
 การวเิคราะห์และสังเคราะห์คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคจ์ากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจาก
เอกสาร ต ารา วารสาร บทความ ตลอดจนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ น ามาจดัท าสรุป
ดว้ยวธีิการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content analysis) ใหไ้ดคุ้ณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์โดยมี 
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รายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-1  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์และสังเคราะห์เอกสาร วารสาร บทความ และงานวจิยั 
     ท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์
 

คุณลกัษณะผู้น าทีพ่งึประสงค์ 

นักวชิาการ 
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1. เฉลียวฉลาด มีความสามารถ x x   x x  x  x x  x  
2. ทะเยอทะยาน มุงความส าเร็จ   x    x        
3.  มัน่ใจในตวัเอง  x  x    x x  x  x x 
4. มีความรับผิดชอบ x              
5.  มีการตดัสินใจท่ีดี  x      x    x   
6. เป็นผูท้รงอ านาจ / ผูน้ า  x        x     
7. กลา้เผชิญกบัปัญหา/  
ความยุง่ยาก 

        x x     

8. มีความน่าเช่ือถือ    x           
9. ซ่ือสตัย/์ ยติุธรรม    x x  x x x  x x x x 
10. มีความกระตือรือร้น    x         x  
11. เปิดเผยตรงไปตรงมา     x x         
12. มุมานะ/ พฒันาตนเอง x     x         
13. การปรับตวักบัสถานการณ์   x            
14. การจูงใจผูอ่ื้น x  x   x   x x    x 
15. การจดัการอยา่งเป็นระบบ       x   x     
16. ทกัษะการทูต/ ผกูไมตรี            x x  
17. ทกัษะการพดู/ วาทศิลป์ x          x    
18. การมีส่วนร่วม/ เขา้สงัคม   x x   x x      x 
19. ความรอบรู้เก่ียวกบังาน              x 
20. ทกัษะทางดา้นความคิด x x    x     x x   
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 จากตารางท่ี 4-1 แสดงถึงแนวคิดและงานวจิยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงค ์จาก
ทศันะและการศึกษาผลงานวจิยัของนกัวชิาการ ผูว้จิยัพิจารณาสรุปไดว้า่ คุณลกัษณะท่ีมีความส าคญั
และสอดคลอ้งกบัความมีประสิทธิผลของผูน้ าซ่ึงไดแ้ก่ เฉลียวฉลาด มีความสามารถ ทะเยอทะยาน
มุ่งความส าเร็จ มัน่ใจในตวัเอง มีความรับผดิชอบ มีการตดัสินใจท่ีดี เป็นผูท้รงอ านาจ กลา้เผชิญกบั
ปัญหาท่ียุง่ยาก มีความน่าเช่ือถือ ซ่ือสัตย ์ยติุธรรม มีความกระตือรือร้น เปิดเผยตรงไปตรงมา พฒันา
ตนเอง การปรับตวักบัสถานการณ์ การจูงใจผูอ่ื้น การจดัการอยา่งเป็นระบบ ทกัษะการทูตผกูไมตรี 
วาทศิลป์ การมีส่วนร่วมในสังคม ความรอบรู้เก่ียวกบังาน และทกัษะดา้นความคิด  
 

ตอนที ่2 การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ หรือผู้ทรงคุณวุฒิเกีย่วกบัคุณลกัษณะผู้น าหญิงทีพ่งึ
ประสงค์ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 ผูว้จิยัด าเนินการสัมภาษณ์ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 13 คน ซ่ึงได้
จากการคดัเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) เป็นผูน้ าท่ีมีผลส าเร็จของการบริหารงานเป็นท่ี
ยอมรับ โดยมีเกณฑใ์นการคดัเลือกตามคุณสมบติัท่ีก าหนด คือ คุณวุฒิการศึกษาไม่ต ่ากวา่ปริญญา
โท เป็นผูมี้ประสบการณ์ดา้นการบริหารจดัการองคก์ร เป็นผูมี้ประสบการณ์ดา้นการบริหารธุรกิจ
ระดบันโยบาย และเป็นผูมี้ประสบการณ์ดา้นการประกอบธุรกิจ ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) น าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมจากการสัมภาษณ์มาท าการสังเคราะห์สรุปคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ี
พึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา (content analysis)
โดยผูว้จิยัไดท้  าการสังเคราะห์คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค ์ไดท้ั้งหมด 24 คุณลกัษณะ โดย
แสดงรายละเอียดดงัในตารางท่ี 4-2 
 
ตารางท่ี 4-2  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิเก่ียวกบั 
     คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

คุณลกัษณะผู้น าหญิงทีพ่งึประสงค์ 
ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒ ิ

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
1. ความรู้ความสามารถ x x x x x x x x x x x x x 
2. ซ่ือสตัย ์ x x x x x x x x x x x x x 
3. มีความรับผิดชอบ x x   x x x  x x x x x 
4. มีความน่าเช่ือถือ x x  x x x  x x x x   
5. มีความมัน่ใจในตนเอง    x x x  x    x x 
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ตารางท่ี 4-2  (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะผู้น าหญิงทีพ่งึประสงค์ 
ผู้เช่ียวชาญและผู้ทรงคุณวุฒ ิ

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 
6. มุ่งความส าเร็จ       x  x  x x x 
7. มีการตดัสินใจท่ีดี x  x x x    x x x x x 
8. มีอ านาจบารมี x  x     x x   x  
9. แกไ้ขปัญหาได ้   x  x x    x x x x 
10. ละเอียด รอบคอบ x x  x x x x  x x x x x 
11. มีความมุมานะ  x    x x x   x  x 
12. มีความจริงใจเปิดเผย  x        x x x x 
13. ใหค้  าปรึกษาได ้       x   x   x 
14. มีความขยนั อดทน         x x   x 
15. มีคุณธรรม จริยธรรม  x  x x   x  x x x x 
16. มีการศึกษาดี x x  x  x x  x x   x 
17. มีประสบการณ์ เช่ียวชาญ x x x   x x  x x x x x 
18. มีการวางแผน x  x   x x x x   x  
19. การทูต ผกูไมตรี x x x x x x x x x x x x x 
20. มีส่วนร่วมในสงัคม x   x     x  x  x 
21. การจูงใจผูอ่ื้น   x x x     x  x x 
22. ทกัษะดา้นภาษา x x  x  x   x x x   
23. มีการจดัการอยา่งเป็นระบบ         x  x  x 
24. สร้างความสามคัคีได ้       x  x     

 
 รหสัแทนบุคคลท่ีใหก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก 
 A1 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 1 ผูเ้ช่ียวชาญ นกัวชิาการดา้นการบริหารธุรกิจ 
ระดบัการศึกษาปริญญาเอก 
 A2 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 2 ผูท้รงคุณวฒิุ ประธานบริษทั กลุ่มธุรกิจขนส่ง
ลาว ระดบัการศึกษาปริญญาโท 
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 A3 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 3 ผูท้รงคุณวฒิุ ประธานบริษทั กลุ่มธุรกิจขนส่ง
ลาว ระดบัการศึกษาปริญญาโท 
 A4 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 4 ผูท้รงคุณวฒิุ ประธานบริษทั กลุ่มธุรกิจ
เหมืองแร่ ระดบัการศึกษาปริญญาโท 
 A5 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 5 ผูท้รงคุณวฒิุ ประธานบริษทั กลุ่มธุรกิจน าเขา้
รถยนต ์ระดบัการศึกษาปริญญาโท 
 A6 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 6 ผูเ้ช่ียวชาญ อาจารยม์หาวยิาลยั ระดบัการศึกษา 
ปริญญาเอก 
 A7 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 7 ผูท้รงคุณวฒิุ ผูอ้  านวยการกรมขนส่งลาว 
ระดบัการศึกษาปริญญาโท 
 A8 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 8 ผูท้รงคุณวฒิุ ประธานบริษทั กลุ่มธุรกิจ
การเงิน ระดบัการศึกษาปริญญาเอก 
 A9 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 9 ผูเ้ช่ียวชาญ ผูอ้  านวยการวทิยาลยั ระดบั
การศึกษาปริญญาเอก 
 A10 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 10 ผูท้รงคุณวุฒิ ผูอ้  านวยการฝ่าย กลุ่มธุรกิจ
ส่งออก ระดบัการศึกษาปริญญาโท 
 A11 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 11 ผูท้รงคุณวุฒิ ผูอ้  านวยการฝ่าย กลุ่มธุรกิจ
การไฟฟ้า ระดบัการศึกษาปริญญาโท 
 A12 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 12 ผูเ้ช่ียวชาญ นกัวชิาการและอาจารย์
มหาวทิยาลยั ระดบัการศึกษาปริญญาเอก 
 A13 คือ ผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุคนท่ี 13 ผูท้รงคุณวุฒิ รองประธานบริษทั กลุ่มธุรกิจ
เส้ือผา้ส่งออก ระดบัการศึกษาปริญญาโท 
 รายละเอียดของคุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคข์องผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูท้รงคุณวุฒิ ผูว้จิยัสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  มีความรู้และความสามารถ 
 A1: “ผูน้ า ตอ้งมีความรู้ความสามารถ หลากหลายดา้นท่ีสามารถน ามาใชใ้นการบริหาร
จดัการองคก์รได ้และประสบความส าเร็จ” 
 A2: “ส่ิงส าคญัของผูน้ า คือ ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้รอบดา้น ทั้งท่ีเก่ียวกบังานและ
นอกเหนือจากงานดว้ย” 
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 A3: “ความรู้ความสามารถ เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับผูน้ า คนท่ีเป็นผูน้ าตอ้งมีความรู้ และ
ความสามารถในการบริหารจดัการได”้ 
 A4: “ผูน้ าตอ้งมีความรู้ในทุก ๆ ดา้น เป็นส าคญั” 
 A5: “ผูน้ าตอ้งมีความรู้ และความสามารถ เพื่อท่ีจะแกปั้ญหาได”้ 
 A6: “ผูน้ าตอ้งมีความรอบรู้ และสามารถท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ” 
 A7: “ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมีความรู้ความสามารถในงานท่ีท า และความรู้เร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีไม่
เก่ียวกบังานดว้ย” 
 A8: “ผูน้ ้ าตอ้งมีความรู้ความสามารถ เป็นอนัดบัแรก เพื่อแกปั้ญหาได”้ 
 A9: “ส่ิงจ าเป็นท่ีสุดส าหรับผูน้ าท่ีท าใหป้ระสบความส าเร็จได ้คือ ความรู้ความสามารถ” 
 A10: “ผูน้ าตอ้งมีความรู้ในทุก ๆ ดา้น ในการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีอยูข่ององคก์ร” 
 A11: “ผูน้ าตอ้งมีความความรู้ เป็นส่ิงส าคญัมาก” 
 A12: “ผูน้ าตอ้งมีความสามารถ และความรู้ท่ีหลากหลาย ถา้ยิง่มีความรู้มากก็จะท าให้
ท างานไดมี้ประสบความส าเร็จ” 
 A13: “ผูน้ าตอ้งมีความรู้ความสามารถ ท่ีจะท าใหป้ระสบความส าเร็จได้” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุทุกท่านมีความเห็นวา่ความรู้ ความสามารถเป็น
ส่ิงจ าเป็นท่ีสุดส าหรับผูน้ า สามารถน าเอาความรู้มาใชใ้นการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร 
เพื่อท่ีจะสามารถน าพาองคก์รใหบ้รรลุตามเป้าประสงคไ์ด ้รวมถึงความสามารถในการบริหาร
จดัการทรัพยากรขององคก์รท่ีมีอยูอ่ยา่งสร้างสรรคแ์ละเหมาะสม ความรู้ในท่ีน้ีมิไดห้มายถึงเฉพาะ
ความรู้ เก่ียวกบังานในหนา้ท่ีเท่านั้น ยงัรวมถึงการใฝ่หาความรู้เพิ่มเติมในดา้นอ่ืน ๆ ดว้ย ตอ้งเป็น 
ผูร้อบรู้ ยิง่รอบรู้มากเพียงใด ฐานะแห่งความเป็นผูน้ าก็จะยิง่มัน่คงมากข้ึน 
 2.  ซ่ือสัตย ์ยติุธรรม 
 A1: “คนลาวทุกคนตอ้ง มีความซ่ือสัตยเ์ป็นท่ีสุด" 
 A2: “ท างานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต” 
 A3: “ผูน้ าตอ้งมีความซ่ือสัตยสุ์จริตในหนา้ท่ี” 
 A4: “มีความซ่ือสัตย ์ยติุธรรม ไม่ล าเอียงใหก้บัคนใดคนหน่ึง ตอ้งเสมอภาคกนั” 
 A5: “ตอ้งซ่ือสัตยสุ์จริต มีความโปร่งใสในการท างานท่ีไวเ้น้ือเช่ือใจกนัและกนั” 
 A6: “ผูน้ าตอ้งซ่ือสัตย ์ไม่เล่นพรรคเล่นพวก” 
 A7: “ผูน้ าตอ้งท าหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต ไม่เอารัดเอาเปรียบผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” 
 A8: “ความซ่ือสัตย ์น่ีเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากในการท างานร่วมกนัของคนลาว” 
 A9: “ทุกต าแหน่งตอ้งท างานดว้ย ความซ่ือสัตย ์ไวใ้จกนั” 
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 A10: “ความซ่ือสัตย ์จ  าเป็นท่ีสุดส าหรับผูน้ า” 
 A11: “ผูน้ าตอ้งถือเอาความซ่ือสัตยสุ์จริต ยุติธรรมในการปฏิบติัหนา้ท่ี” 
 A12: “ผูน้ าทุกคนตอ้งซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี เพื่อให้เกิดความไวใ้จ” 
 A13: “การท างานของผูน้ านั้นตอ้ง ซ่ือสัตยสุ์จริต โปร่งใส และมีความยติุธรรม” 
 สรุปในประเด็นน้ีผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุทุกท่านมีความเห็นวา่ในการเป็นผูน้ า
จะตอ้งมีความซ่ือสัตยสุ์จริต และมีความโปร่งใส ปราศจากอคติ มีความยติุธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ของตนทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนัปราศจากความล าเอียง ไม่เล่นพรรคเล่นพวก ซ่ึงจะสร้างใหค้นใน
กลุ่มสามารถท างานร่วมกนัโดยสันติ เป็นทีมแบบไวเ้น้ือเช่ือใจซ่ึงกนัและกนั 
 3.  มีความรับผดิชอบ 
 A1: “ผูน้ าหรือหวัหนา้ตอ้งรู้หนา้ท่ีในงานท่ีตวัเองไดรั้บมอบหมาย และท างานนั้นให้
เสร็จไดต้ามท่ีก าหนด” 
 A2: “ตอ้งท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จ” 
 A5: “ผูน้ าตอ้งมีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี” 
 A6: “ในการท างานทุกคนตอ้งรู้บทบาทหนา้ท่ีของตวัเอง และรับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหเ้สร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด” 
 A7: “คนท่ีเป็นผูน้ าจะตอ้งมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งับญัชานบัถือ” 
 A9: “ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นจนเสร็จ” 
 A10: “หวัหนา้งานตอ้งไม่ละทิ้งงานท า” 
 A11: “ผูน้ าจะตอ้งมีความรับผดิชอบในงานท่ีท า และรับผิดชอบต่องานท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าร่วมกนั ไม่ทอดทิ้งซ่ึงกนัและกนั” 
 A12: “ความรับผดิชอบ เป็นส่ิงส าคญัท่ีผูน้  าตอ้งมี ท างานท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จ” 
 A13: “ตอ้งท างานนั้น ๆ ใหเ้สร็จตามท่ีก าหนด” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุส่วนใหญ่ไดใ้หค้วามเห็นวา่ผูน้ าควรมีความรับผดิชอบ
ต่อหนา้ท่ีการงาน หรือต่อส่ิงใด ๆ ก็ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ถือไดว้า่เป็นคนมีความน่าเช่ือถือ  
น่านบัถือ น่าศรัทธา ผูน้ าต าแหน่งใด ๆ ก็ตาม จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีความรับผดิชอบ ความ
รับผดิชอบของผูน้ าไม่ใช่เฉพาะตวัผูน้ าเพียงคนเดียวเท่านั้นแต่ยงัหมายถึงความรับผิดชอบต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย หากพบวา่มีขอ้ผดิพลาดเกิดข้ึน 
 4.  มีความน่าเช่ือถือ 
 A1: “ผูน้ าตอ้งท าตวัเป็นแบบอยา่ง เป็นท่ียอมรับ” 
 A2: “มีความน่าเช่ือถือ” 
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 A4: “ผูอ่ื้นใหค้วามเคารพ ให้การยอมรับ” 
 A5: “มีการแต่งกายสุภาพ ดูดี น่าเช่ือถือ” 
 A6: “ผูน้ าตอ้งเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” 
 A8: “หวัหนา้งานตอ้งเป็นผูท่ี้ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหก้ารเคารพ และยอมรับ” 
 A9: “ผูน้ าตอ้งน่าเช่ือถือ” 
 A10: “เช่ือถือได”้ 
 A11: “น่าเช่ือถือ” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุส่วนใหญ่ไดมี้ความเห็นวา่ความน่าเช่ือถือเป็นส่ิงหน่ึงท่ี
ส่งผลใหผู้น้  าเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมทั้งการมีบุคลิกภาพท่ีดี และการประพฤติปฏิบติั
ท่ีเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็จะใหค้วามเคารพ และศรัทธาในตวัผูน้ า
คนนั้นอีกดว้ย  
 5.  มีความมัน่ใจในตวัเอง 
 A4: “มีความมัน่ใจ” 
 A5: “ผูน้ าตอ้งมัน่ใจในตวัเอง” 
 A6: “มัน่ใจ” 
 A8: “ความมัน่ใจในตวัเอง สุภาพนุ่มนวล ไม่หยาบคาย แต่งกายท่ีถูกกาลเทศะ” 
 A12: “มีบุคลิกภาพท่ีสง่าผา่เผย มีการวางตวั” 
 A13: “ผูน้ าตอ้งมัน่ใจในตวัเอง มัน่ใจในส่ิงท่ีตนเองคิด” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุไดแ้สดงความเห็นวา่ในบางสถานการณ์ผูน้ าจ  าเป็น
จะตอ้งแสดงออกถึงความมัน่ใจในตนเอง มีการวางตวั ท่าทาง มีความสุภาพนุ่มนวล ไม่พดูจาดว้ย
ถอ้ยค าหยาบคาย แต่งกายสะอาดเรียบร้อยถูกตอ้งตามระเบียบแบบแผน และมีความสง่าผา่เผย 
รวมถึงมีความมัน่ใจในส่ิงท่ีตนเองคิด ซ่ึงจะตอ้งท าแต่ส่ิงท่ีถูกตอ้งดว้ยเช่นกนั ถา้ผูน้ าสามารถ
แสดงออกถึงความมัน่ใจ ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ผูน้ าคนนั้นมีความมัน่คง ก็จะสามารถสร้าง
ใหค้นในกลุ่มหรือทีมมีความเช่ือมัน่ในตวัของผูน้ าไดอี้กดว้ย 
 6.  มุ่งความส าเร็จ 
 A7: “ผูน้ าท่ีดีตอ้งมุ่งมัน่ในเป้าหมายท่ีจะท าใหส้ าเร็จ” 
 A9: “มุ่งมัน่ท างานใหเ้สร็จตามท่ีก าหนด” 
 A11: “มุ่งท่ีเป้าหมาย และพยายามท าใหง้านนั้นส าเร็จอยา่งจริงจงั” 
 A12: “ผูน้ าตอ้งมุ่งมัน่ท่ีจะแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน ใหผ้า่นพน้ไปได”้ 
 A13: “ตอ้งไม่ยอทอ้ต่ออุปสรรคห์รือปัญหา จริงจงักบังาน และท าใหง้านนั้นส าเร็จ” 
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 สรุปประเด็นน้ีผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุไดมี้การแสดงความคิดเห็นวา่ผูน้ าท่ีดีจะตอ้งมี
ความมุ่งมัน่ ยดึมัน่ในเป้าหมายท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จสูงสุด ซ่ึงผูน้ าจะตอ้งไม่แสดงถึง
อาการทอ้ถอยเด็ดขาด จะตอ้งแสดงออกถึงความเช่ือมัน่วา่ เม่ือไหร่ท่ีเจอกบัปัญหาจะสามารถหาทาง
แกไ้ขปัญหาจนลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
 7.  มีการตดัสินใจท่ีดี 
 A1: “มีการตดัสินใจท่ีเด็ดขาด” 
 A3: “ผูน้ าตอ้งกลา้ตดัสินใจ ในทุก ๆ ปัญหาไม่วา่เล็กหรือใหญ่” 
 A4: “ตดัสินใจในการแกปั้ญหาไดทุ้กเร่ือง” 
 A5: “มีการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง” 
 A9: “หวัหนา้ตอ้งกลา้ตดัสินใจ” 
 A10: “กลา้ตดัสินใจ” 
 A11: “ผูน้ าตอ้งกลา้ตดัสินใจได ้เม่ือเจอกบัปัญหา” 
 A12: “ตอ้งท าการตดัสินใจท่ีเด็ดขาด ถูกตอ้ง” 
 A13: “กลา้ตดัสินใจ” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุไดแ้สดงความคิดเห็นในประเด็นน้ีวา่ผูน้ าตอ้งกลา้
ตดัสินใจไม่วา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจะเล็กหรือใหญ่ มากหรือนอ้ย ตอ้งกลา้ท่ีจะตดัสินใจ แต่หากผูน้ า 
ไม่กลา้ท่ีจะตดัสินใจในการแกปั้ญหา อาจจะส่งผลถึงความศรัทธาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อผูน้ า 
ก็จะลดนอ้ยลง แต่การตดัสินใจของผูน้ าท่ีดีตอ้งมีการตดัสินใจท่ีถูกมากกวา่ผดิ เพราะถา้หาก 
การตดัสินใจผิดพลาดในเร่ืองใหญ่ ๆ เพียงแค่คร้ังเดียวอาจท าใหอ้งคก์รนั้น ๆ เกิดความเสียหายได ้
 8.  มีอ านาจ บารมี 
 A1: “ผูน้ าตอ้งมีอ านาจบารมีในการสั่งการ ใหค้นอ่ืนท าตาม” 
 A3: “อ านาจบารมี ก็ส าคญัส าหรับผูน้ า ท่ีจะท าใหผู้อ่ื้นเช่ือมัน่ได”้ 
 A8: “อ านาจบารมี ผูน้  าก็ตอ้งมีบา้ง เพื่อใชใ้นการสั่งการ” 
 A9: “ผูน้ าตอ้งมีอ านาจบารมี เพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด” 
 A12: “ตอ้งมีอ านาจ และบารมี เพื่อใหง้านส าเร็จผา่นไปดว้ยดี” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุมีความเห็นในส่วนของการมีอ านาจบารมีก็เป็นส่วน
หน่ึงท่ีสามารถสร้างความเช่ือมัน่ใหแ้ก่สมาชิกในกลุ่มได ้ทั้งน้ีในบางสถานการณ์ผูน้ าก็อาจจะตอ้ง
ใชอ้  านาจในการสั่งการ เพื่อใหง้านนั้น ๆ บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 9.  แกไ้ขปัญหาได ้
 A3: “สามารถแกปั้ญหาได”้ 
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 A5: “ตอ้งแกปั้ญหาไดทุ้กเร่ือง เพื่อใหง้านส าเร็จ” 
 A6: “แกไ้ขปัญหาได”้ 
 A10: “แกไ้ขปัญหาได”้ 
 A11: “เม่ือพบกบัปัญหา ตอ้งหาทางแกไ้ขและขจดัปัญหานั้นใหผ้า่นไปไดด้ว้ยดี” 
 A12: “มีทางออกใหก้บัทุกปัญหา” 
 A13: “ผูน้ าหรือหวัหนา้งานตอ้งแกไ้ขปั้ญหาไดทุ้กสถานการณ์” 
 สรุปในหวัขอ้น้ีผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิมีความคิดเห็นวา่ ผูน้  าจ  าเป็นตอ้งมีความสามารถ
ในการตกลงใจโดยฉบัพลนัทนัต่อสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน และมีขอ้สรุปท่ีชดัเจน โดยพิจารณาจาก
ขอ้เทจ็จริงต่าง ๆ ท่ีรวมทั้งประสบการณ์ของตนเองและความคิดเห็นของบุคคลอ่ืนร่วมกนัอยา่งมี
เหตุผลในลกัษณะท่ีรวดเร็ว ถูกตอ้ง และทนัเวลาในการแกไ้ขปัญหา 
 10.  ละเอียด รอบคอบ 
 A1: “มีความถ่ีถว้น” 
 A2: “ละเอียด รอบคอบ” 
 A4: “ผูน้ าตอ้งตรวจสอบขอ้มูลอยา่งละเอียด เพื่อไม่ใหผ้ิดพลาดได”้ 
 A5: “พิจารณารายละเอียดของงานอยา่งถ่ีถว้น รอบคอบ” 
 A6: “มีความรอบคอบ” 
 A7: “เป็นคนละเอียด รอบคอบ และวเิคราะห์ถึงปัญหาไวล่้วงหนา้เสมอ” 
 A9: “เป็นคนละเอียด รอบคอบ” 
 A10: “ผูน้ าตอ้งรอบคอบ ตรวจสอบอยา่งละเอียดถ่ีถว้นก่อนตดัสินใจ เพื่อไม่ใหเ้กิดการ
ผดิพลาดในงานท่ีอาจก่อใหเ้กิดความเสียหาย” 
 A11: “รอบคอบในการวางแผนงานท่ีควบคุมรอบดา้น” 
 A12: “ละเอียด รอบคอบ” 
 A13: “ตอ้งเป็นคนละเอียด รอบคอบ” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ผูน้ าควรมีความสามารถในการ
ตรวจสอบขอ้มูลและรายละเอียดต่าง ๆ ไดอ้ยา่งครบถว้นถูกตอ้ง ท าใหห้ลีกเล่ียงความผดิพลาดท่ี
อาจเกิดข้ึนได ้รวมทั้งความสามารถในการวางแผนงานท่ีควบคุมรอบดา้น และการวิเคราะห์ถึง
ปัญหาหรืออุปสรรคท่ีอาจจะเกิดข้ึนนั้นไวล่้วงหนา้เสมอ   
 11.  มีความมุมานะและพฒันาตนเอง 
 A2: “ผูน้ าตอ้งมีการพฒันาตนเองอยูต่ลอด เพราะปัจจุบนัเทคโนโลยมีีการเปล่ียนแปลงท่ี
เร็วมาก ฉะนั้นผูน้ าเอกก็ตอ้งรู้ในทุก ๆ ดา้น” 
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 A6: “อิทธิพลการเปล่ียนแปลงจากทุกภาคส่วน ผูน้ ากะตอ้งมีการปรับตวั และพฒันา
ตวัเองใหท้นักบัส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึน” 
 A7: “ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งเรียนรู้เพิ่มเติมแบบต่อเน่ือง เพื่อใหก้า้วทนักบัประเทศอ่ืนได”้ 
 A8: “ปัจจุบนัมีความเจริญกา้วหนา้มาก ตวัผูน้ าก็ตอ้งพฒันาความรู้ของตวัเอง เพื่อท่ีจะเอา
มาพฒันาองคก์รใหอ้ยูร่อดได”้ 
 A11: “ผูน้ าตอ้งกา้วทนัโลก และตอ้งมัน่เรียนรู้เพิ่มเติมตลอด” 
 A13: “ผูน้ าตอ้งเรียนรู้ และพฒันาตนเองอยูเ่สมอ” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัประเด็นน้ีวา่ สังคมยคุ
ปัจจุบนันั้นขอ้มูลข่าวสารมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา รวมถึงความเจริญกา้วหนา้ในส่วนของ
เทคโนโลยต่ีาง ๆ  ท่ีมีการเจริญเติบโตอยา่งรวดเร็ว ผูน้ าจึงจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการพฒันาตนเองใน 
ทุก ๆ ดา้นอยูเ่สมอ เพื่อท่ีจะสามารถรับมือกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปเหล่านั้นไดอ้ยา่ง
เหมาะสม  
 12.  มีความจริงใจ เปิดเผย 
 A2: “ผูน้ าตอ้งมีความจริงใจ และสร้างความไวใ้จแก่ผูบ้งัคบับญัชา” 
 A10: “ผูน้ าตอ้งจริงใจ พดูจาตรงไปตรงมา อ่อนนอ้ม” 
 A11: “ส่ิงจ าเป็นของผูน้ าก็คือ จริงใจ แลละไวใ้จซ่ึงกนัและกนัได”้ 
 A12: “ผูน้ าตอ้งจริงใจ เปิดเผยไม่โกหก” 
 A13: “ผูน้ าตอ้งมีความจริงใจต่อผูบ้งัคบับญัชา” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุกล่าววา่การเป็นผูน้ าจะตอ้งแสดงความจริงใจ  
มีการแสดงออกท่ีอ่อนนอ้ม ตรงไปตรงมา และเปิดเผยต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีควรจะรู้ไดทุ้กเร่ือง  
จะก่อใหเ้กิดการแลกเปล่ียนข่าวสารอยา่งแทจ้ริง และไวใ้จซ่ึงกนัและกนัท่ีไร้ซ่ึงความห่วงกงัวล  
 13.  ใหค้  าปรึกษาได ้
 A7: “ผูน้ าจะตอ้งใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองงาน และความไม่สบายใจ 
ความขุ่นขอ้งใจ ความกดดนัต่าง ๆ พร้อมทั้งใหก้ารช่วยเหลือ ก าลงัใจ” 
 A10: “ผูน้ าตอ้งใหค้  าปรึกษา และช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งการพดูและการกระท า 
รวมถึงการใหค้  าช้ีแนวหรือแนวทางในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดถู้กตอ้งตามนโยบายและกฎหมาย
บา้นเมือง” 
 A13: “ผูน้ าตอ้งสามารถใหค้  าช้ีแนะ ดูแลใส่ใจผูใ้ตบ้งับญัชาร้องขอหรือตอ้งการ” 
 สรุปในประเด็นน้ีผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุบางท่านให้ความคิดเห็นวา่ ผูน้ าจะตอ้งมี
ความสามารถในการใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ทั้งวธีิการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง และความ 
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ไม่สบายใจ ความขุ่นขอ้งใจ ความกดดนัต่าง ๆ ท่ีผูน้  าจะตอ้งสามารถใหค้  าปรึกษา ช้ีแนะแนวทางท่ี
ถูกตอ้งตามนโยบายและกฎหมายบา้นเมือง ใหก้ารช่วยเหลือและสนบัสนุน ใหก้ าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาเสมอ ทั้งค  าพดูและการกระท า มีความใส่ใจในเร่ืองท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร้องขอหรือตอ้งการ 
 14.  มีความขยนัและอดทน 
 A9: “ผูน้ าตอ้งเขม็แขง็ อดทนต่ออุปสรรค”์ 
 A10: “ผูน้ าตอ้งมีความอดทน ไม่ยอ่ทอ้ต่อความยากล าบากในอุปสรรคท่ี์เกิดข้ึน เพื่อท่ีจะ 
ท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ” 
 A13: “ผูน้ าตอ้งมีความอดทน” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุใหส้ัมภาษณ์ไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ผูน้ าจ  าเป็นตอ้งเป็น
ผูท่ี้มีความอดทนไม่ยอ่ทอ้ต่องานท่ียากล าบาก และอุปสรรคใ์ด ๆ เพื่อท่ีจะสามารถน าพาองคก์รกา้ว
ไปสู่ความส าเร็จได ้
 15.  มีคุณธรรมและจริยธรรม 
 A9: “ผูน้ าตอ้งมีความประพฤติท่ีดีละอายต่อการท าผดิ ประพฤติปฏิบติั ศีลธรรม กฎ
ศีลธรรม เป็นคนดี” 
 A10: “ผูน้ าตอ้งเป็นคนดี มีศีลธรรม จริยธรรม” 
 A13: “ผูน้ าตอ้งเป็นคนดี เสมอตน้เสมอปลาย ไม่ล าเอียง และมีการงโทษผูท่ี้ท  าผดิ 
เท่าเทียมกนั ไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั” 
 สรุปความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวุฒิกล่าววา่ ผูน้  าควรมีพฤติกรรมท่ีดี และมี
ความละอายต่อการท าผิด ประพฤติปฏิบติั ศีลธรรม กฎศีลธรรม ท่ีเป็นความดีความงาม เป็นส่ิงท่ี
ควรกระท า ไม่ล าเอียง มีความเสมอตน้เสมอปลายในการบงัคบับญัชา และมีการลงโทษแก่ผูท่ี้
กระท าผดิอยา่งเท่าเทียมกนั 
 16.  มีการศึกษาดี 
 A1: “มีการศึกษาดี” 
 A2: “การศึกษาส าคญั เพื่อให้น าความรู้มาใชใ้นงาน” 
 A4: “ตอ้งมีการศึกษาท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีไดรั้บ” 
 A6: “เรียนจบจากสถานท่ีท่ีเป็นท่ียอมรับ” 
 A7: “การศึกษาตอ้งดี เหมาะสมกบัต าแหน่งอาชีพ” 
 A9: “ระดบัการศึกษาตอ้งสูง เหมาะกบัต าแหน่ง” 
 A10: “ผูน้ าในแต่ละระดบัก็ตอ้งมีวฒิุการศึกษาท่ีเหมาะกบัต าแหน่งท่ีไดรั้บ” 
 A13: “ผูน้ าตอ้งจบการศึกษาท่ีดี” 
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 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นการศึกษาวา่ บุคคลท่ีจะ
เป็นผูน้ านั้นจ าเป็นตอ้งไดรั้บการศึกษาท่ีดี จบการศึกษาในระดบัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี เช่น 
การไดรั้บต าแหน่งหวัหนา้กระทรวง หรือหวัหนา้กรม การศึกษาจะตอ้งจบปริญญาโทเป็นอยา่งต ่า 
 17.  มีประสบการณ์ เช่ียวชาญ 
 A1: “การเลือกใหใ้ครมาเป็นผูน้ า ก็ตอ้งพิจารณาถึงประสบการณ์ในการท างาน และ
ผลงานท่ีผา่นมา เพื่อน ามาใชใ้นการท างานได”้ 
 A2: “การท างานของผูน้ า ตอ้งมีความช านาญในงาน สามารถสามารถน าไปประยกุตใ์ช้
กบัความรู้ และทกัษะต่าง ๆ ในการปฏิบติังานให้เกิดผลส าเร็จ” 
 A3: “ประสบการณ์ในงานจ าเป็นต่อผูน้ าในการแกปั้ญหา” 
 A6: “ผูน้ าควรมีประการณ์การท างาน และมีผลงาน” 
 A7: “ผูน้ าตอ้งมีผลงานท่ีผา่นมาท่ีแสดงใหเ้ห็นชดัเจน 
 A9: “ผูน้ าตอ้งมีความเช่ียวชาญในหนา้ท่ี” 
 A10: “ผูน้ าควรมีประการณ์ท างานท่ีเหมาะสม และเช่ียวชาญในงานท่ีท า” 
 A11: “ผูน้ าตอ้งมีประสบการณ์ และผลงานท่ีโดดเด่น” 
 A12: “การท างานตอ้งอาศยัประสบการณ์ และความช านาญท่ีจะสามารถน ามาแกไ้ข
ปัญหาใหอ้งคป์ระสบความส าเร็จได”้ 
 A13: “ผูน้ าตอ้งมัน่ฝึกฝนประสบการณ์ของตนเอง เพื่อให้เกิดความช านาญในหนา้ท่ี” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุส่วนใหญ่ใหค้วามเห็นวา่การจะข้ึนมาเป็นผูน้ าไดต้อ้ง
อาศยัการฝึกฝนและประสบการณ์ท่ีสั่งสมมา ซ่ึงประสบการณ์ในการท างานและผลงานจะแสดงให้
เห็นถึงความรู้ ความสามารถ ความช านาญในงาน ท่ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชก้บัความรู้ และทกัษะ
ต่าง ๆ ในการปฏิบติังานให้เกิดผลส าเร็จ รวมทั้งการเขา้ใจปัญหาและผลท่ีเกิดข้ึนในการท างานของ
หน่วยงานท่ีมีผลต่อความส าเร็จขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
 18.  มีการวางแผน 
 ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นวา่ผูน้ าตอ้งสามารถก าหนดเป้าหมาย และแผนงานในการไปสู่
เป้าหมายอยา่งชดัเจน ซ่ึงบ่งบอกถึงภาพท่ีสมบูรณ์ท่ีควรเป็นในอนาคตขององคก์ร รวมทั้งการกใช้
ความคิดในการหาหนทางปฏิบติังาน หรือการแสวงหาแนวทางในการปฏิบติังานใหม่ ๆ ท่ีดีมี
ประสิทธิภาพมากกวา่เดิม และสามารถแสดงความคิดเห็นท่ีจะแกไ้ขส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหดี้ข้ึน หรือเจริญ
ข้ึนแก่องคก์รได ้
 19.  ทกัษะการทูต ผกูไมตรี 
 A1: “ในการท างานของผูน้ าตอ้ติดต่อกบัคน เจรจากบัหน่วยงาน หรือต่างประเทศ ซ่ึงตอ้ง 
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มีต่อรองขอ้ตกลงต่าง ๆ ผูน้ าจ  าเป็นตรงมีทกัษะการทูตในการต่อรองได”้ 
 A2: “ตอ้งสามารถสร้างความสัมพนัธ์กบัต่างประเทศได”้ 
 A3: “เจรจาต่อรองไดก้บัทุกหน่วยงาน” 
 A4: “เป็นตวัแทนในการต่อรองในเร่ืองต่าง ๆ ได”้ 
 A5: “สานสัมพนัธ์กบัทุกหน่วยงานทั้งในและต่างประเทศได”้ 
 A6: “ผูน้ าตอ้งท าหนา้ท่ีเจรจาต่อรองกบัหลากหลายประเทศ เพื่อลดความขดัแยง้ หรือ 
ความไม่เขา้ใจท่ีอาจจะเกิดข้ึนใหเ้ป็นไปไดด้ว้ยดี” 
 A7: “เป็นผูท่ี้ตอ้งต่อรอง และสานสัมพนัธ์กบัทุกฝ่ายไดเ้ป็นอยา่งดี” 
 A8: “ผูน้ าตอ้งเจรจากบัหน่วยงานอ่ืนได”้ 
 A9: “สามารถต่อรองกบัต่างประเทศได”้ 
 A10: “เจรจาต่อรองไดก้บัทุกหน่วยงานท่ีไดรั้บมอบหมาย” 
 A11: “ท าหนา้ท่ีเจรจาต่อรอง ท่ีท าใหอ้งคก์รไดรั้บประโยชน์” 
 A12: “ตอ้งเจรจาต่อรองได”้ 
 A13: “ผูน้ าตอ้งสามารถท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนในการเจรจาต่อรองกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ได้
เป็นอยา่งดี และประสบความส าเร็จ” 
 สรุปในส่วนน้ีผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุทุกท่านไดมี้ความเห็นวา่ ผูน้  าตอ้งท างานกบั
คน ซ่ึงจะตอ้งมีการติดต่อเจรจากบัหน่วยงานทั้งในและต่างประเทศ ตอ้งใชบุ้คคลท่ีสามารถเจรจา
ต่อรองขอ้ตกลงและปัญหาความขดัแยง้ไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิผล เพื่อลดการขดัแยง้หรือ
ความรุนแรงของความขดัแยง้ใหน้อ้ยลง 
 20.  มีส่วนร่วม เขา้สังคม 
 A1: “ใหค้วามร่วมมือกบัทุกฝ่ายเป็นอยา่งดี” 
 A4: “มีส่วนร่วมกบัองคก์รในการคิดแผนงานใหม่อยูเ่สมอ” 
 A9: “ผูน้ าตอ้งร่วมงานไดก้บัทุก ๆ คน” 
 A11: “ช่วยเหลือคนอ่ืนในการท างานไดทุ้กระดบัชนชั้น” 
 A13: “ใส่ใจ และมีน ้าใจช่วยเหลือกบัคนท่ีท างานดว้ย” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุไดเ้สนอความคิดเห็นวา่ผูน้ าท่ีขาดซ่ึงความมีมนุษย์
สัมพนัธ์ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็มกัจะไม่ใหค้วามร่วมมือ ผูน้ าท่ีดีควรจะตอ้งรู้จกัประสานความคิด 
ประสานประโยชน์ รวมถึงสามารถท างานร่วมกบัคนทุกเพศทุกวยั ทุกระดบัการศึกษาได ้ซ่ึงท่ีส าคญั
การมีมนุษยสัมพนัธ์ดีจะช่วยใหปั้ญหาใหญ่เป็นปัญหาเล็กได ้ซ่ึงจะตอ้งเอาใจใส่คนท่ีท างานดว้ย มี
น ้าใจต่อผูอ่ื้น และใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้น แลว้ความมีมนุษยส์ัมพนัธ์ของท่านก็จะมีการพฒันาข้ึน 
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    21.  การจูงใจผูอ่ื้น 
 A3: “ท าใหค้นอ่ืนท าตามค าสั่งได”้ 
 A4: “สามารถช้ีน าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าตามค าสั่งไดอ้ยา่งเตม็ใจ” 
 A5: “ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชากระตือรือร้นท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามก าหนดได”้ 
 A10: “ผูน้ าตอ้งช้ีแนวทางให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าตาม เพื่อใหง้านส าเร็จไดด้ว้ยดี” 
 A12: “โนม้นา้วผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้  าตามค าสั่งได”้ 
 A13: “ผูน้ าตอ้งท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือในเป้าหมายขององค์ และท าใหพ้วกเขาท างาน
ดว้ยความขยนั อดทน และเต็มใจ” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุบางส่วนมีความเห็นวา่ ผูน้  าควรมีความสามารถใน 
การช้ีน าและจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดความยึดมัน่ต่อวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์รดว้ยความ
เตม็ใจ ซ่ึงบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูงยอ่มท าใหเ้กิดความขยนัขนัแขง็ และกระตือรือร้น 
ในการกระท าการงานใหส้ าเร็จกบัผูเ้ก่ียวขอ้งทุกคน 
 22.  ทกัษะดา้นภาษา 
 A1: “ส่ือสารไดห้ลายภาษา” 
 A2: “ผูน้ าตอ้งติดต่อเจรจากบัต่างประเทศ จ าเป็นตอ้งพดูภาษาองักฤษ และภาษาอ่ืน 
อีกไดด้ว้ย” 
 A4: “พดูภาษาอ่ืนได”้ 
 A6: “ตอ้งคุยกบัผูน้ าประเทศอ่ืนได ้และเขา้ใจ” 
 A9: “ภาษา จ าเป็นกบัผูน้ าในสปป.ลาวในปัจจุบนัท่ีเป็นอาเซียน” 
 A10: “ตอ้งพดูและส่ือสารกบัทูตต่างประเทศเขา้ใจเป็นอยา่งดี เพื่อไม่ใหเ้กิดการเขา้ใจผิด 
และอาจจะท าใหเ้กิดปัญหาตามมาได”้ 
 A11 “ผูน้ าตอ้งส่ือสารติดต่อกบัต่างประเทศไดรู้้เร่ือง” 
 สรุปในหวัขอ้น้ีผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุส่วนใหญ่มีความคิดเห็นตรงกนัวา่ ผูน้  าควร
สามารถพดูไดม้ากกวา่สองภาษา กล่าวคือการพดูภาษาท่ีสาม นอกเหนือจากภาษาองักฤษไดด้ว้ย 
อาทิ ภาษารัสเซีย ภาษาฝร่ังเศส ภาษาจีน ภาษาไทย เป็นตน้ เพราะในปัจจุบนัสปป.ลาว มีการติดต่อ
เจรจากบัหลากหลายประเทศมากยิง่ข้ึน จึงท าให้ภาษาท่ีสามเขา้มามีบทบาทและความจ าเป็นมากยิ่งข้ึน 
 23.  การจดัการอยา่งเป็นระบบ 
 A9: “มีระเบียบแผน มีขั้นตอน” 
 A11: “ตอ้งท างานอยา่งเป็นระบบ ระเบียบ” 
 A13: “มีขั้นตอนในการท างาน วางแผน มีระเบียบ” 
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 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุมีความเห็นวา่ ผูน้  าควรมีการท างานอยา่งเป็นระบบ ท่ี
สามารถก าหนดขั้นตอนและวธีิปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมชดัเจน รวมถึงการส่ือสาร การวางแผน
การสั่งงาน การแกไ้ขปัญหา การมอบหมายงาน การตรวจสอบติดตามงาน และท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานทั้งหมด ซ่ึงจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความเขา้ใจและสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
เหมาะสม ไม่เกิดความสับสน อีกทั้งสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอีกดว้ย 
 24.  สร้างความสามคัคีได ้
 A7: “ปองดองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา” 
 A9: “ตอ้งท าใหทุ้กคนปองดองกนั ร่วมใจกนัท างาน” 
 สรุปผูเ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ ผูน้  าควรสร้างความปองดองกนั
ในหน่วยงานหรือองคก์รให้มีความกลมเกลียวเป็นน ้าหน่ึงใจเดียวกนั และการร่วมแรงร่วมใจกนัใน
การท างาน ไม่ทะเลาะเบาะแวง้ ววิาทบาดหมางซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหก้ารงานส าเร็จบรรลุเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว 
 

ตอนที ่3 สอบถามความคาดหวงัทีม่ต่ีอคุณลกัษณะผู้น าหญิงทีพ่งึประสงค์ในสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ขั้นตอนน้ีเป็นการน าขอ้มูลท่ีไดศึ้กษามาจากขั้นตอนท่ี 2 มาด าเนินการสร้าง
แบบสอบถามคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 การวเิคราะห์ความเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง  ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานทั้ง
ภาครัฐ และองคก์รเอกชน ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แขวงนครหลวงเวยีงจนัทน์  
ผูว้จิยัด าเนินการส่งแบบสอบถามจ านวน 380 ฉบบั ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาทั้งส้ิน 380 ฉบบั 
คิดเป็นร้อยละ 100 น ามาวเิคราะห์และเสนอผลการวเิคราะห์ โดยใชต้ารางประกอบค าบรรยายดงัน้ี  
 1.  การวเิคราะห์ขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานทั้ง
ภาครัฐ และองคก์รเอกชน ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แขวงนครหลวงเวยีงจนัทน์ 
จ  านวน 380 คน แยกตามเพศ อาย ุวฒิุการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานและหน่วยงานท่ี
ปฏิบติังาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-3  สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ 
จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน(คน) ร้อยละ 
1.  เพศ   
  1.1  เพศหญิง 248 65.3 
  1.2  เพศชาย 132 34.7 

รวม 380 100 
2.  อาย ุ   
  2.1   21-30 170 44.7 
  2.2   31-40 154 40.5 
  2.3    41-50 46 12.1 
  2.4    มากกวา่ 50 10 2.6 

รวม 380 100 
3.  การศึกษา   
  3.1  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 59 15.5 
  3.2  ปริญญาตรี 266 70.0 
  3.3  ปริญญาโท 50 13.2 
  3.4  ปริญญาเอก 5 1.3 

รวม 380 100 
4.  ประสบการณ์ในการท างานร่วมกบัผูน้ าหญิง   
  4.1  1-5 ปี 154 40.5 
  4.2  6-10 ปี 133 35.0 
  4.3  11-15 ปี 62 16.3 
  4.4  มากกวา่ 15 ปี 31 8.2 

รวม 380 100 
5.  หน่วยงาน   
  5.1  เอกชน 88 23.2 
  5.2  รัฐบาล 292 76.8 

รวม 380 100 
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 จากตารางท่ี 4-3 แสดงสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม
รวมทั้งส้ินจ านวน 380 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 248 คน คิดเป็นร้อยละ 65.3 เป็นเพศชาย 
132 คน คิดเป็นร้อยละ 34.7 ดา้นอายพุบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี 
จ  านวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 44.7 รองลงมาคือ ช่วงอาย ุ31-40 ปี จ  านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 
40.5 และกลุ่มคนท่ีมีจ านวนนอ้ยท่ีสุดคืออายมุากกวา่ 50 ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 ดา้น
วฒิุการศึกษาผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 266 คน คิดเป็น
ร้อยละ 70 รองลงมาคือระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 15.5 และ
นอ้ยท่ีสุด คือวุฒการศึกษาระดบัปริญญาเอก จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 ดา้นประสบการณ์ใน
การท างานร่วมกบัผูน้ าหญิง ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์อยูร่ะหวา่ง 1-5 ปี จ  านวน 
154 คน คิดเป็นร้อยละ 40.5 รองลงมาคือระหวา่ง 6-10 ปี จ  านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 35 และ
นอ้ยท่ีสุดคือมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 ดา้นหน่วยงานท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบติังานในหน่วยงานรัฐบาล จ านวน 292 คน คิดเป็นร้อยละ 76.8 และ
ปฏิบติังานในองคเ์อกชน จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 23.2 
 2.  การวเิคราะห์ระดบัความคาดหวงัเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 การวเิคราะห์ค่าระดบัความคาดหวงัเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เป็นความคาดหวงัของบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีใน
หน่วยงานทั้งภาครัฐ และองคก์รเอกชน ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว แขวงนครหลวง
เวยีงจนัทร์ โดยพิจารณาจากค่าเฉล่ีย ( ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) น าค่าเฉล่ียมาเทียบ
กบักบัเกณฑก์ารแปลความหมายของค่าคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
 ช่วงคะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ช่วงคะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง อยูใ่นระดบัมาก 
 ช่วงคะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ช่วงคะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง อยูใ่นระดบันอ้ย 
 ช่วงคะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 พบวา่โดยภาพรวมของตวัแปรทั้ง 24 ขอ้ มีค่าเฉล่ีย ( ) เท่ากบั 4.11 และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.455 อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 3.71-4.40 แสดงวา่
กลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานทั้งภาครัฐ และองคก์รเอกชน ในสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตยประชาชนลาว แขวงนครหลวงเวยีงจนัทร์มีความคาดหวงัเก่ียวกบัตวัแปรทั้งหมดโดย
เฉล่ียตั้งแต่ระดบัมากถึงระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายตวัพบวา่ ตวัแปรท่ีมีค่ามากท่ีสุด คือ 



126 

ตวัแปรท่ี 2 มีความซ่ือสัตย ์โดยมีค่าเฉล่ีย ( ) เท่ากบั 4.40 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (SD) 
เท่ากบั 0.742 ตวัแปรท่ีมีค่าเฉล่ียรองลงมา คือ ตวัแปรท่ี 15 มีคุณธรรม จริยธรรม โดยมีค่าเฉล่ีย ( ) 
เท่ากบั 4.36 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (SD) เท่ากบั 0.765 ส่วนตวัแปรท่ีมีค่านอ้ยท่ีสุดคือ ตวัแปร
ท่ี 8 มีอ านาจบารมี โดยมีค่าเฉล่ีย ( ) เท่ากบั 3.71 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (SD) เท่ากบั 0.857 
โดยปรากฎในตารางท่ี 4-4 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของตวัแปรคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ี 
     พึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  

ตัวแปร 
คุณลกัษณะผู้น าหญงิ 

ทีพ่งึประสงค์ 

ค่าเฉลีย่ 

( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับ 
ความคาดหวงั 

1 ความรู้ความสามารถ 4.06 0.767 มาก 
2  ซ่ือสัตย ์ 4.40 0.742 มากท่ีสุด 
3 มีความรับผดิชอบ 4.20 0.7171 มาก 
4 มีความน่าเช่ือถือ 4.18 0.735 มาก 
5 ความมัน่ใจในตนเอง 3.99 0.749 มาก 
6 มุ่งความส าเร็จ 4.20 0.815 มาก 
7  มีการตดัสินใจท่ีดี 4.09 0.784 มาก 
8 มีอ านาจบารมี 3.71 0.857 มาก 
9 แกไ้ขปัญหาได ้ 4.18 0.828 มาก 
10 ละเอียด รอบคอบ 4.18 0.778 มาก 
11 มีความมุมานะ 4.11 0.746 มาก 
12 มีความจริงใจเปิดเผย 4.12 0.766 มาก 
13 ใหค้  าปรึกษาได ้ 4.02 0.798 มาก 
14 มีความขยนั อดทน 4.21 0.757 มากท่ีสุด 
15 มีคุณธรรม จริยธรรม 4.36 0.765 มากท่ีสุด 
16  มีการศึกษาดี 3.77 0.827 มาก 
17 มีประสบการณ์ เช่ียวชาญ 4.11 0.790 มาก 
18 มีการวางแผน 4.15 0.744 มาก 
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ตารางท่ี 4-4  (ต่อ) 
  

ตัวแปร 
คุณลกัษณะผู้น าหญงิ 

ทีพ่งึประสงค์ 

ค่าเฉลีย่ 

( ) 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับ 
ความคาดหวงั 

19 การทูต ผกูไมตรี 4.03 0.791 มาก 
20 มีส่วนในสังคม 4.20 0.762 มาก 
21 การจูงใจผูอ่ื้น 4.05 0.754 มาก 
22 ทกัษะดา้นภาษา 3.82 0.800 มาก 
23 มีการจดัการอยา่งเป็นระบบ 3.96 0.737 มาก 
24 สร้างความสามคัคีได ้ 4.31 0.762 มากท่ีสุด 

ค่าเฉล่ียรวม 4.11 0.455 มาก 
 
 3.  การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ดว้ยวธีิ
สกดัองคป์ระกอบหลกั (Principal Component Analysis: PCA) เพื่อใหไ้ดต้วัแปรส าคญั 
  3.1 การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป เกณฑพ์ิจารณาเบ้ืองตน้ท่ีส าคญัคือ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัโดย
พิจารณาจากค่า KMO and Bartlett’s test เป็นการตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่ง KMO 
ซ่ึงเป็นดชันีบอกความแตกต่างระหวา่งตวัแปรท่ีสังเกตไดก้บั Matrix สหสัมพนัธ์โดยค่า Kaiser-
Meyer-Olkin measure of sampling adequacy อยูร่ะหวา่ง 0-1 และควรมีค่ามากกวา่ 0.5 โดยผลการ
ทดสอบตวัแปรปรากฏ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-5  การตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่งดว้ย ค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin  
     measure of sampling adequacy) และการตรวจสอบเมตริกสหสัมพนัธ์ดว้ย Baartlett’s  
     test 
 

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy .925 
Bartlett’s Test of Sphericity Appprox. Chi-square 5079.202 
df 276 
Sig. .000 
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 จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ผลการตรวจสอบ KMO (Kaiser-Meyer-Olkin measure of 
sampling adequacy) เท่ากบั 0.925 ซ่ึงเขา้ใกล ้1 (มากกวา่ 0.5 และเขา้สู่ 1) แสดงถึงความเหมาะสม
ของขอ้มูลทั้งหมดในการท่ีจะวเิคราะห์ดว้ย การวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) ไดใ้นระดบั
ดีมาก เพราะค่า KMO สูง และจากการทดสอบ Bartlett’s test of sphericity พบวา่ตวัแปรต่าง ๆ มี
ความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญั (Chi-square = 5079.202, df = 276, p-value < 0.000) แสดงวา่ 
matrix สหสัมพนัธ์ของตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนั มีความเหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์
องคป์ระกอบคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  3.2  การวเิคราะห์องคป์ระกอบคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว จ านวน 24 ตวัแปร โดยมีเกณฑเ์บ้ืองตน้คือ  ค่าไอเกน มากกวา่ 1 และ
ถือเอาค่าน ้าหนกัปัจจยัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของตวัแปรขององคป์ระกอบท่ีมีค่ามากท่ีสุด 
ตามวธีิของ Kaiser โดยใชก้ารสกดัปัจจยั (Factor extraction) ดว้ยวธีิ Principle component analysis 
การหมุนแกนแบบ Varimax with Kaiser normalization พบวา่ ตวัแปรคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึง
ประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถจดักลุ่มองคป์ระกอบได ้5 
องคป์ระกอบ แสดงรายละเอียดผลปรากฏในตารางท่ี 4-6  
 
ตารางท่ี 4-6  องคป์ระกอบ ค่าไอเกน ค่าร้อยละของความแปรปรวน ค่าร้อยละของความแปรปรวน 
     สะสมขององคป์ระกอบคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐ 
     ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
  

Total variance explained 

component Initial Eigenvalues 
Extraction sums of 
Squared Loadings 

Rotation sums of 
Squared Loadings 

 
Total 

% of 
Varian 

Cumulative 
% 

Total 
% of 

Varian 
Cumulative 

% 
Total 

% of 
Varian 

Cumulative 
% 

1 9.955 41.481 41.481 9.955 41.481 41.481 4.328 18.033 18.033 
2 1.854 7.725 49.206 1.854 7.725 49.206 3.208 13.366 31.4 
3 1.391 5.795 55.001 1.391 5.795 55.001 3.085 12.856 44.255 
4 1.059 4.414 59.415 1.059 4.414 59.415 2.758 1.492 55.747 
5 1.016 4.232 63.647 1.016 4.232 63.647 1.896 7.9 63.647 

 
 จากตารางท่ี 4-6 พบวา่องคป์ระกอบท่ีมีค่าไอเกนมากกวา่ 1 มีจ านวน 5 องคป์ระกอบและ
สามารถอธิบายความแปรปรวนสะสมทั้งหมดไดเ้ท่ากบัร้อยละ 63.647 เม่ือพิจารณาค่าความ
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แปรปรวนของตวัแปร (Eigen values) มีค่ามากกวา่ 1 และถือเอาน ้าหนกัปัจจยัขององคป์ระกอบ 
(Factor loading) ของตวัแปรแต่ละตวัขององคป์ระกอบท่ีมีค่ามากท่ีสุด ตามวธีิของ Kaiser พบวา่ ตวั
แปรคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จ านวน 24 ตวั
แปร สามารถจดักลุ่มองคป์ระกอบได ้5 องคป์ระกอบ 
 
ตารางท่ี 4-7  ค่าน ้าหนกัปัจจยั (Factor loading) หลงัจากหมุนแกนแลว้ (Rotated component matrix)  
     และค่า Communality  
  

ตัวแปร 
คุณลกัษณะผู้น าหญงิที่ 
พงึประสงค์ในสปป.ลาว 

องค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 
4 มีความน่าเช่ือถือ 0.529     
6 มุ่งความส าเร็จ 0.516     
11 มีความมุมานะ 0.666     
12 มีความจริงใจ เปิดเผย 0.659     
13 ใหค้  าปรึกษาได ้ 0.759     
14 มีความขยนั อดทน 0.702     
15 มีคุณธรรม จริยธรรม 0.646     
9 แกไ้ขปัญหาได ้  0.481    
10 ละเอียด รอบคอบ  0.489    
16 มีการศึกษาดี  0.744    
17 มีประสบการณ์ เช่ียวชาญ  0.492    
18 มีการวางแผน  0.532    
19 มีทกัษะการทูต ผกูไมตรี  0.505    
22 ทกัษะดา้นภาษา  0.754    
20 มีส่วนร่วมในสังคม   0.675   
21 การจูงใจผูอ่ื้น   0.696   
23 มีการจดัการอยา่งเป็นระบบ   0.657   
24 สร้างความสามคัคี   0.698   
1 ความรู้ ความสามารถ    0.625  
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ตารางท่ี 4-7  (ต่อ) 
 

ตัวแปร 
คุณลกัษณะผู้น าหญงิที่ 
พงึประสงค์ในสปป.ลาว 

องค์ประกอบ 

1 2 3 4 5 
2 ความซ่ือสัตย ์    0.779  
3 มีความรับผดิชอบ    0.544  
7 มีการตดัสินใจท่ีดี    0.418  
5 มีความมัน่ใจในตนเอง     0.566 
6 มีอ านาจบารมี     0.853 

 
 จากตารางท่ี 4-7 พบวา่ การจ าแนกองคป์ระกอบคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จ าแนกไดท้ั้งหมด 5 องคป์ระกอบ ในแต่ละองคป์ระกอบมี
จ านวนตวัแปร ดงัน้ี องคป์ระกอบท่ี 1 มีจ านวนตวัแปร 7 ตวัแปร องคป์ระกอบท่ี 2 มีจ านวนตวัแปร 
7 ตวัแปร องคป์ระกอบท่ี 3 มีจ านวนตวัแปร 4 ตวัแปร องคป์ระกอบท่ี 4 มีจ านวนตวัแปร 4 ตวัแปร 
และองคป์ระกอบท่ี 5 มีจ านวนตวัแปร 2 ตวัแปร 
  
ตารางท่ี 4-8  องคป์ระกอบท่ี 1  
 

ตัวแปร 
คุณลกัษณะผู้น าหญงิที่ 
พงึประสงค์ในสปป.ลาว 

ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

Eigen 
values 

Percent of 
variance 

4 มีความน่าเช่ือถือ 0.529 4.33 18 
6 มุ่งความส าเร็จ 0.516   

11 มีความมุมานะ 0.666   
12 มีความจริงใจ เปิดเผย 0.659   
13 ใหค้  าปรึกษาได ้ .0759   
14 มีความขยนั อดทน 0.702   
15 มีคุณธรรม จริยธรรม 0.646   

 
 จากตารางท่ี 4-8 พบวา่องคป์ระกอบท่ี 1 บรรยายดว้ยตวัแปรส าคญัจ านวน 7 ตวัแปร ท่ีมี
ค่าน ้าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบระหวา่ง 0.52-0.76 มีค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues)  
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เท่ากบั 4.33 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent of variance) เท่ากบั 18 แสดงวา่ตวัแปรทั้ง 7 
ตวัแปรน้ีเป็นส่วนประกอบท่ีสามารถร่วมกนับรรยายองคป์ระกอบน้ีไดดี้ท่ีสุด และสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนปัจจยัไดร้้อยละ 18 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้  าหญิงควรสามารถท่ีจะให้
ค  าปรึกษาบรรเทาความรู้สึกหนกัใจ และสามารถใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้มีค่าน ้าหนกั
องคป์ระกอบมากท่ีสุด (0.759) ส่วนตวัแปรท่ีสนบัสนุนใหก้ารท างานประสบความส าเร็จได ้มี
น ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ยท่ีสุด (0.516) และเม่ือพิจารณาจากรายละเอียดของตวัแปรในองคป์ระกอบ
ผูว้จิยัเห็นสมควรตั้งช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ “ตน้แบบแนวทางการแสดงออก” 
  
ตารางท่ี 4-9  องคป์ระกอบท่ี 2 
 

ตัวแปร 
คุณลกัษณะผู้น าหญงิที่ 
พงึประสงค์ในสปป.ลาว 

ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

Eigen 
values 

Percent of 
variance 

9 แกไ้ขปัญหาได ้ 0.481 3.21 13.37 
10 ละเอียด รอบคอบ 0.489   
16 มีการศึกษาดี 0.744   
17 มีประสบการณ์ เช่ียวชาญ 0.492   
18 มีการวางแผน 0.532   
19 มีทกัษะการทูต ผกูไมตรี 0.505   
22 ทกัษะดา้นภาษา 0.754   

 
 จากตารางท่ี 4-9 พบวา่องคป์ระกอบท่ี 2 บรรยายดว้ยตวัแปรส าคญัจ านวน 7 ตวัแปร ท่ีมี
ค่าน ้าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบระหวา่ง 0.48-0.76 มีค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) 
เท่ากบั 3.21 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent of variance) เท่ากบั 13.37 แสดงวา่ตวัแปรทั้ง 
7 ตวัแปรน้ีเป็นส่วนประกอบท่ีสามารถร่วมกนับรรยายองคป์ระกอบน้ีไดดี้ท่ีสุด และสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนปัจจยัไดร้้อยละ 13.37 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้  าหญิงมีควรสามารถในการ
ใชภ้าษาองักฤษ และภาษาท่ีสาม อาทิ ฝร่ังเศส รัสเซีย จีน ในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่า
น ้าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุด (0.754) ส่วนตวัแปรท่ีสนบัสนุนใหก้ารท างานประสบความส าเร็จได้
ท่ี มีน ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ยท่ีสุด (0.481) และเม่ือพิจารณาจากรายละเอียดของตวัแปรใน 
องคป์ระกอบผูว้จิยัเห็นสมควรตั้งช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ “ผลกัดนัการขบัเคล่ือน” 
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ตารางท่ี 4-10  องคป์ระกอบท่ี 3 
 

ตัวแปร 
คุณลกัษณะผู้น าหญงิที่ 
พงึประสงค์ในสปป.ลาว 

ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

Eigen 
values 

Percent of 
variance 

20 มีส่วนร่วมในสังคม 0.675 3.09 12.86 
21 การจูงใจผูอ่ื้น 0.696   
23 มีการจดัการอยา่งเป็นระบบ 0.657   
24 สร้างความสามคัคี 0.698   

 
 จากตารางท่ี 4-10 พบวา่องคป์ระกอบท่ี 3 บรรยายดว้ยตวัแปรส าคญัจ านวน 4 ตวัแปร ท่ีมี
ค่าน ้าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบระหวา่ง 0.66-0.70 มีค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigen values) 
เท่ากบั 3.09 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent of variance) เท่ากบั 12.86 แสดงวา่ตวัแปรทั้ง 
4 ตวัแปรน้ีเป็นส่วนประกอบท่ีสามารถร่วมกนับรรยายองคป์ระกอบน้ีไดดี้ท่ีสุด และสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนปัจจยัไดร้้อยละ 12.86 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าหญิงมีความสามารถใน
การสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน และองคก์ร มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุด (0.70) ส่วน 
ตวัแปรท่ีสนบัสนุนใหก้ารท างานประสบความส าเร็จได ้มีน ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ยท่ีสุด (0.66) 
และเม่ือพิจารณาจากรายละเอียดของตวัแปรในองคป์ระกอบผูว้จิยัเห็นสมควรตั้งช่ือองคป์ระกอบ 
น้ีวา่ “สนบัสนุนปัจจยัแรงเสริม” 
 
ตารางท่ี 4-11  องคป์ระกอบท่ี 4 
 

ตัวแปร 
คุณลกัษณะผู้น าหญงิที่ 
พงึประสงค์ในสปป.ลาว 

ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

Eigen 
values 

Percent of 
variance 

1 ความรู้ ความสามารถ 0.625 12.76 11.49 
2 ความซ่ือสัตย ์ 0.779   
3 มีความรับผดิชอบ 0.544   
7 มีการตดัสินใจท่ีดี 0.418   

 
 จากตารางท่ี 4-11 พบวา่องคป์ระกอบท่ี 4 บรรยายดว้ยตวัแปรส าคญัจ านวน 4 ตวัแปร ท่ีมี
ค่าน ้าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบระหวา่ง 0.41-0.78 มีค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigen values) 
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เท่ากบั 12.76 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent of variance) เท่ากบั 11.49 แสดงวา่ตวัแปร
ทั้ง 4 ตวัแปรน้ีเป็นส่วนประกอบท่ีสามารถร่วมกนับรรยายองคป์ระกอบน้ีไดดี้ท่ีสุด และสามารถ
อธิบายความแปรปรวนปัจจยัไดร้้อยละ 11.49  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้  าหญิงควรมีความ
ซ่ือสัตย ์ยติุธรรม ได ้มีค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุด (0.779) รองลงมา คือ ผูน้ าหญิงควรมี
ความรู้ ความสามารถในการบริหารจดัการ มีค่าน ้าหนกั 0.652 ส่วนตวัแปรท่ีสนบัสนุนใหก้าร
ท างานประสบความส าเร็จได ้มีน ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ยท่ีสุด (0.418) กล่าววา่ ผูน้  าหญิงควรมี
ความสามารถตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม และเม่ือพิจารณาจากรายละเอียดของ
ตวัแปรในองคป์ระกอบผูว้ิจยัเห็นสมควรตั้งช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ “เชาวปั์ญญาในการด าเนินงาน” 
 
ตารางท่ี 4-12   องคป์ระกอบท่ี 5 
 

ตัวแปร 
คุณลกัษณะผู้น าหญงิที่ 
พงึประสงค์ในสปป.ลาว 

ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

Eigen 
values 

Percent of 
variance 

5 มีความมัน่ใจในตนเอง 0.566 1.90 7.90 
8 มีอ านาจบารมี 0.853   

 
 จากตารางท่ี 4-12 พบวา่องคป์ระกอบท่ี 5 บรรยายดว้ยตวัแปรส าคญัจ านวน 2 ตวัแปร ท่ีมี
ค่าน ้าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบระหวา่ง 0.56-0.85 มีค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigen values) 
เท่ากบั 1.90 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent of variance) เทา่กบั 7.90 แสดงวา่ตวัแปรทั้ง  
2 ตวัแปรน้ีเป็นส่วนประกอบท่ีสามารถร่วมกนับรรยายองคป์ระกอบน้ีไดดี้ท่ีสุด และสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนปัจจยัไดร้้อยละ 7.9  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูน้ าหญิงผูน้ าควรมีความมัน่ใจ
ในตวัเอง เหมาะสมกบัการเป็นผูน้ า มีน ้าหนกัองคป์ระกอบมากท่ีสุด (0.853) ส่วนตวัแปรท่ีสนบัสนุน 
ใหก้ารท างานประสบความส าเร็จได ้มีน ้าหนกัองคป์ระกอบนอ้ยท่ีสุด (0.566) ผูน้ าหญิงควรเป็นผูมี้
อ  านาจ บารมี ในการสั่งงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามค าสั่งได ้และเม่ือพิจารณาจากรายละเอียด
ของตวัแปรในองคป์ระกอบผูว้จิยัเห็นสมควรตั้งช่ือองคป์ระกอบน้ีวา่ “พลงัตวัตน” 
 จากผลการศึกษาวจิยัสามารถสรุปไดว้า่องคป์ระกอบคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค์
ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ซ่ึงเกิดจากการจดักลุ่ม
ใหม่ของตวัแปร ท าให้จ  านวนตวัแปร 24 ตวัแปร ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์สังเคราะห์เอกสารและ 
การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จดัอยูใ่น 5 องคป์ระกอบของคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบดว้ย 1) ตน้แบบแนวทางการแสดงออก   
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2) ผลกัดนัการขบัเคล่ือน 3) สนบัสนุนปัจจยัแรงเสริม 4) เชาวปั์ญญาในการด าเนินงาน  
5) พลงัตวัตน 
 

ตอนที ่4 การศึกษาแนวทางความเป็นไปได้และความเหมาะสมของการพฒันา
คุณลกัษณะผู้น าหญิงทีพ่งึประสงค์ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ขั้นตอนน้ีเป็นการด าเนินการศึกษาแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค์
ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยการสนทนากลุ่ม (Focus group discussion) จาก
ผูเ้ช่ียวชาญ โดยใชก้ารเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) ในการสนทนากลุ่ม เพื่อระดมความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความเป็นไปไดแ้ละความเหมาะสมในการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค์
ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่ม ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร 
หวัหนา้ฝ่าย หรือหวัหนา้แผนกขององคก์รเอกชน และรัฐบาลในสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มเดียวกบัผูส้ัมภาษณ์ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสนทนากลุ่ม ผูว้จิยัไดน้ ามา
วเิคราะห์เพื่อหาขอ้สรุป  
 จากการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus group) เม่ือวนัท่ี 20 ตุลาคม พ.ศ. 2559 ณ ห้องประชุม
โรงแรมวนัสะนา ริเวอร์ไซด ์โฮเทล ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประกอบดว้ย 
ผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูท้รงคุณวฒิุทั้งหมด 8 ท่าน โดยประเด็นท่ีน าเสนอในท่ีประชุมเฉพาะเร่ือง  
การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ซ่ึงใน 
แต่ละประเด็นมีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ มีดงัต่อไปน้ี 
 ประเด็นค าถามท่ี 1: ท่านมีความเห็นอยา่งไรกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคท์ั้ง 24 
คุณลกัษณะ ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ เพราะอะไร และอยา่งไร 
 คนท่ี 1 “ขา้พเจา้มีความเห็นดว้ยในหวัขอ้คุณลกัษณะ การมีอ านาจบารมี เป็นส่ิงจ าเป็น
ส าหรับการเป็นผูน้ า ถา้ไม่มีอ านาจบารมี ก็จะท าการปกครองไดย้าก และมีความรู้ ความสามารถ 
ความซ่ือสัตย ์ตอ้งมีอยา่งมากและเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งยิง่ของคนลาวในการท างานท่ียดึหลกั 
ความ ซ่ือสัตยม์าอนัดบั 1 ท่ีส าคญัยิง่” 
 คนท่ี 2 “ขา้พเจา้ขอแสดงความเห็นดว้ยกบัคุณลกัษณะของผูน้ าหญิงทั้ง 24 คุณลกัษณะ 
และขา้พเจา้เห็นดว้ยวา่มีความเหมาะสมยิง่แลว้ กบัผูน้ าหรือหวัหนา้ในการท างานร่วมกบัคนอ่ืน 
ความรู้ความสามารถตอ้งมีแน่นอน การศึกษา และก็ความซ่ือสัตยน่ี์ส าคญัยิง่ส าหรับคนลาวเนอะ” 
 คนท่ี 3 “คุณลกัษณะผูน้ าท่ีพึงประสงคท่ี์ท่านผูว้จิยัไดน้ าเสนอทั้งหมด ขา้พเจา้มีความคิด
เห็นวา่ มีความเหมาะสมดีแลว้ และเห็นพอ้งดว้ย โดยเฉพาะความรู้ความสามารถ และการศึกษา” 
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 คนท่ี 4 “ขา้พเจา้ขอแสดงความเห็นพอ้งดว้ยกบั คุณลกัษณะผูน้ าหญิงวา่เหมาะสมดีแลว้
ตามท่ีผูว้จิยัไดน้ าเสนอ และทั้งน้ีดว้ย ในการเป็นผูน้ านั้นจะตอ้งมีความรู้ ความสามารถ เป็นอนัดบั 1 
และการศึกษา ความซ่ือสัตย ์คุณธรรม เป็นส าคญั” 
 คนท่ี 5 “ขา้พเจา้คิดวา่ ความรู้ ความสามารถ มีความส าคญัอยา่งยิง่กบัการเป็นผูน้ า และ
การศึกษาก็ตอ้งดีสามารถมาจดัการบริหารงานได ้ความซ่ือสัตย ์ความรับผดิชอบ การตดัสินใจ  
การแกไ้ขปัญหา และอ านาจบารมี” 
 คนท่ี 6 “ขา้พเจา้มีความเห็นพอ้งกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิง วา่มีความเหมาะสมดีแลว้” 
 คนท่ี 7 “ขา้พเจา้เห็นพอ้งดว้ยกบัคุณลกัษณะของผูน้ าหญิงทั้ง 24 คุณลกัษณะ มีความ
เหมาะสมดีแลว้ตามท่ีแสดงผล” 
 คนท่ี 8 เห็นดว้ยกบัความคิดของคนท่ี 1 และ คนท่ี 5 
 ขณะท่ีแต่ละคนไดพ้ดูอภิปราย คนอ่ืน ๆ จะพดูเสริมและแสดงอาการเห็นดว้ยตลอดจน
ใหเ้หตุผลสอดคลอ้งกบัทุกคน อีก 5-6 คนท่ีเหลือฟังอยา่งตั้งใจและพยกัหนา้เสริมรับเห็นดว้ยกบัผูท่ี้
อภิปรายตลอดเวลา 
 จากการสนทนากลุ่ม พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่มทุกท่านเห็นดว้ยกบัคุณลกัษณะผูน้ า
หญิงท่ีพึงประสงคท์ั้ง 24 คุณลกัษณะ และคิดวา่คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคค์วรมี หวัขอ้ 
ความรู้ ความสามารถเป็นล าดบัท่ี 1 และมีการศึกษาท่ีดี เป็นองคป์ระกอบพื้นฐานของการพิจารณา 
ผูท่ี้จะข้ึนเป็นผูน้ าในทุก ๆ ระดบั ซ่ึงการมีอ านาจบารมี ไดถื้อเป็นอีกคุณลกัษณะท่ีมีความส าคญัและ
จ าเป็นส าหรับการเป็นผูน้ าไม่นอ้ยกวา่หวัขอ้อ่ืน หากถา้ไม่มีอ านาจบารมี ความศรัทธา ก็จะท าการ
ปกครองนั้นท าไดค้่อนขา้งยาก โดยเฉพาะทกัษะดา้นภาษาท่ีมีความจ าเป็นมากส าหรับผูน้ าใน
ปัจจุบนั เน่ืองจากสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวตอ้งมีความพร้อมกบัการเขา้สู่ประเทศ
อาเซียนท่ีมีการติดต่อกบันานาประเทศ การส่ือสารเพื่อเจราจาตกลงต่อรองในเร่ืองต่าง ๆ จึงตอ้งมี
ความเขา้ใจในหวัขอ้เร่ืองท่ีตอ้งการส่ือสารเป็นอยา่งดี ทั้งน้ีส่ิงท่ีส าคญัของการกา้วข้ึนเป็นผูน้ าได ้
นัน่ก็คือ การสร้างผลงานเป็นท่ีประจกัโดดเด่น เพื่อกา้วข้ึนสู่ผูน้ าระดบัสูงได ้
 ประเด็นค าถามท่ี 2: ท่านมีมุมมองในการเสนอการพฒันา คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ี 
พึงประสงคใ์นในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวใหไ้ดต้ามความคาดหวงัของบุคลากรใน
องคก์รหรือหน่วยงาน อยา่งไรบา้ง 
 คนท่ี 1 “ขา้พเจา้ขอช้ีแจงขอ้คิดเห็นในการพฒันาบุคลากรใหบ้ริหารจดัการไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพวา่ องคก์รหรือหน่วยงานนั้น ๆ จะท าการคดัเลือกบุคคลท่ีตอ้งการพฒันา ส่งไปเขา้การ
ฝึกอบรมอยา่งเขม้ขน้ในดา้นท่ียงัขาดหรือมีนอ้ย เพื่อเพิ่มพนูความรู้ในดา้นนั้น ๆ ทั้งน้ีตวัผูน้ าเองก็
ตอ้งฝึกฝนหล่อหลอมตนเองเพื่อใหมี้ความรู้ในหลากหลายดา้น โดยฝึกฝน และพฒันาทกัษะจาก 
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ประสบการณ์ในการท างาน หรือการแกปั้ญหาต่าง ๆ หล่อหลอมใหเ้กิดความเขม้แขง็ และ 
การแลกเปล่ียนแนวคิดซ่ึงกนัและกนัทั้งทางหน่วยงานรัฐบาลและเอกชนดว้ย” 
 คนท่ี 2 “ขา้พเจา้เห็นพอ้งกบัความคิดท่ีเสนอวา่ ผูน้  าตอ้งมีการศึกษาคน้ควา้เพิ่มเติมอยู่
เสมอ เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถของตนเอง นั้นก็เห็นชอบดว้ยท่ีจะมีการอบรม พฒันาแม่หญิง
ลาวใหไ้ดมี้โอกาสไต่ข้ึนในต าแหน่งระดบัสูง” แสดงความเห็นดว้ยกบัความคิดท่ี 1 3 4 และ 5 
 คนท่ี 3 “ขา้พเจา้เห็นพอ้งดว้ยท่ีจะมีพฒันาผูห้ญิงลาวใหเ้กิดวามเขม้แขง็ในการท างาน ก็
เกิดแนวคิดอยา่งหน่ึง คือ การจดัโครงการพฒันาความรู้ความสามารถท่ีสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะ
ผูน้ าหญิงรายบุคคล เช่น การมอบหมายงานต่าง ๆ ตั้งแต่ขั้นตน้ จนถึงขั้นสูง เพื่อให้เกิดความรู้  
ความเขา้ใจในงานท่ีรับผดิชอบ ก็จะช่วยใหเ้ก่งข้ึนไดด้ว้ย” 
 คนท่ี 4 “ขา้พเจา้เห็นพอ้งกบัความเห็นของทุกท่านในการพฒันาการท างานของแม่หญิง
ลาวใหดี้ข้ึน ขา้พเจา้ก็ขอช้ีแจง้เพิ่มเติมวา่ องคก์รตอ้งมีการจดัแผนพฒันา  แลว้จึงด าเนินการประเมิน
ระดบัความสามารถของแม่หญิง และจดัท าแผนฝึกอบรมท่ีสอดคลอ้งกบัหวัขอ้ท่ีตอ้งการพฒันา คือ
การลงมือท างานเหมือนกบัผูค้นอ่ืน เพื่อเรียนรู้งานต่าง ๆ ผูน้ าตอ้งมีทกัษะและความช านาญในงาน
ทุกดา้น” 
 คนท่ี 5 “ขา้พเจา้ขอช้ีแจงในการพฒันาผูน้ าหญิงสักเล็กนอ้ยวา่ จดัส่งบุคลากรท่ีตอ้งการ
พฒันาไปฝึกอบรมท่ีต่างประเทศ เพื่อเรียนรู้วธีิการบริหารจดัการท่ีแตกต่างมาประยกุตใ์ชใ้นองคก์ร
หรือหน่วยงาน การพฒันาควรเร่ิมตั้งแต่การสอนงานขั้นพื้นฐาน ไปจนถึงงานท่ียากข้ึน หรือการมี 
พี่เล้ียงท่ีคอยแนะน า ใหค้วามรู้ และค าปรึกษาในการท างานท่ีถูกตอ้ง เปรียบเหมือนกบัการสอนเด็ก
เร่ิมเขียนหนงัสือ จบัมือเขียน จากนั้นก็ใหเ้ขียนตาม ตลอดจนเขียนเองได”้ 
 คนท่ี 6 “ ในการพฒันาบุคลากรนั้นทางองคก์รจะคดัเลือกผูท่ี้เหมาะสม หรือบุคคลท่ี
ตอ้งการพฒันามาพิจารณาวา่จะตอ้งการพฒันาในดา้นใด ก็จะส่งไปฝึกอบรมในดา้นนั้น ๆ ตาม
โครงการทั้งภาครัฐบาล และเอกชนไดจ้ดัข้ึน” 
 คนท่ี 7 “ขา้พเจา้มีความเห็นพอ้งดว้ยกบัทุกท่าน ซ่ึงในการพฒันาบุคลากรในองคก์รนั้น
ตอ้งมีการวางแผนท่ีไดรั้บความเห็นชอบจากองคก์ร จึงท าการคดัเลือกคนท่ีตอ้งการพฒันา ซ่ึงใน 
การเลือกคนนั้น จะพิจารณาจากผลงานท่ีผา่นมา มีความโดดเด่น เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึนดว้ย 
จากนั้นจะใหเ้ขาเรียนรู้งานท่ีดอ้ย เพิ่มเติมเช่นส่งไปอบรม  ส่งไปศึกษาต่อ เพื่อน าความรู้ท่ีไดม้า
พฒันาในการท างาน และสามารถสอนคนอ่ืนไดด้ว้ย” 
 คนท่ี 8 “ขา้พเจา้เห็นพอ้งกบัขอ้เสนอในการพฒันาผูน้ าหญิงของทุก ๆ ท่านท่ีไดก้ล่าวมา 
และเป็นประโยชน์หลายท่ีจะน าไปใชใ้นหน่วยงาน” 
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 ขณะท่ีแต่ละคนไดพ้ดูอภิปราย คนอ่ืน ๆ จะพดูเสริมและแสดงอาการเห็นดว้ยตลอดจน 
ใหเ้หตุผลสอดคลอ้งกบัทุกคน ส่วนอีก 5-6 คนท่ีเหลือฟังอยา่งตั้งใจและพยกัหนา้เสริมรับเห็นดว้ย
กบัผูท่ี้อภิปรายตลอดเวลา 
 จากการสนทนากลุ่ม พบวา่ ผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่มส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ ผูน้  าหญิงควรมี
การศึกษาคน้ควา้ และฝึกฝนตนเองอยูต่ลอดเวลา เพื่อสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัตนเอง อีกทั้งการ
พฒันานั้น ผูท่ี้จะไดรั้บการพฒันา จะพิจารณาคดัเลือกผูท่ี้เหมาะสม จากการประเมินความสามารถ
ในดา้นต่าง ๆ ท่ีโดเด่น และจากนั้นจึงจะจดัท าแผนพฒันาศกัยภาพในหวัขอ้ท่ีสอดคลอ้งกบัจุดดอ้ย 
หรือดา้นใดท่ีตอ้งการพฒันา โดยการส่งไปฝึกอบรมระยะสั้น หรือศึกษาเพิ่มเติมทั้งในและ
ต่างประเทศ ในดา้นต่าง ๆ อาทิ ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นกฎหมาย เป็นตน้  เพื่อน าความรู้ท่ีไดศึ้กษามา
ประยกุตใ์ชใ้นการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาวนั้นควรมีการเร่ิมฝึกฝนดว้ยตนเองจากประสบการณ์ในการท างาน การ
ลงมือปฏิบติังานและการสอนงานท่ีดี 
 จากการสนทนากลุ่มผูว้จิยัสามารถสรุปแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึง
ประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยปรากฏดงัภาพท่ี 4-1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4-1  แนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสปป.ลาว 
 

1. จดัท าแผนพฒันา 

2. พิจารณาคดัเลือกผูเ้ขา้ร่วม 

3. น าเขา้สู่กระบวนการ และคดัเลือกเคร่ืองมือ 
 

4. การประเมินและการวดัผล 

5. การยกยอ่งชมเชยและการใหร้างวลั 

แนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสปป.ลาว 
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 จากภาพท่ี 4-1 สามารถสรุปประเด็นหลกัของแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อเสริมสร้างให้กลุ่มผูน้ าหญิง ไดมี้คุณลกัษณะผูน้ าดา้น
บุคลิกภาพ และดา้นทกัษะท่ีเป็นตน้แบบในการพฒันาตนเอง ใหเ้ป็นท่ียอมรับ และสามารถน าไป
ขยายผลแก่ผูห้ญิงลาวกลุ่มอ่ืน ๆ ต่อไป โดยการวางแผนการพฒันาท่ีสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะผูน้ า
หญิงท่ีพึงประสงคด์ว้ยหวัขอ้ท่ีตอ้งพฒันา มีแนวทาง ดงัน้ี 
 1.  จดัท าแผนพฒันา เป็นการวางแผนและก าหนดเป้าหมายของกระบวนการพฒันาผูน้ า
หญิงใหมี้ประสิทธิภาพทนัต่อการแข่งขนัในยคุอาเซียน 
 2.  พิจารณาคดัเลือก จะท าการคดัเลือกผูน้ าท่ีมีความรู้ความสามารถ และมีผลงานท่ีโดด
เด่นเป็นท่ีประจกัษต่์อสังคม  
 3.  กระบวนการและเคร่ืองมือ พิจารณาวา่  ผูน้  าขององคก์รหรือหน่วยงาน  มีจุดใดท่ี
จ าเป็นตอ้งพฒันา หรือหวัขอ้คุณลกัษณะผูน้ าใดท่ียงัดอ้ย และตอ้งการพฒันาเพื่อเพิ่มพูน
ประสิทธิภาพการท างาน ตลอดจนการพิจารณากระบวนการและเคร่ืองมือท่ีจะส่งเสริมใหเ้กิดการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีส่งเสริมการท างานใหมี้ประสิทธิภาพตามแผนงานท่ีตั้งไว ้
 4.  การประเมินและวดัผล เป็นการจดัท ารายงานผลการฝึกอบรมท่ีด าเนินการตาม
แผนพฒันาบุคลากร 
 5.  การยกยอ่งชมเชยและการใหร้างวลั การมอบรางวลั การเล่ือนขั้นเงินเดือน โดยเฉพาะ
การปรับเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวิจยัการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ตามขั้นตอนดงักล่าว สามารถสรุปผล อภิปรายผล และ
เสนอขอ้เสนอแนะ ปรากฏดงัรายละเอียดในบทท่ี 5 
 



บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ศึกษาเร่ือง “การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว” ผูศึ้กษาวจิยัไดเ้ลือกใชร้ะเบียบวธีิวจิยัแบบประสานวธีิ 
(Mixed methodology) ทั้งเชิงคุณภาพ (Quantitative research methodology) และเชิงปริมาณ  
(Qualitative research methodology) ในการรวบรวมวิเคราะห์ขอ้มูล โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบ
คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และเพื่อทราบ 
แนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
ในเขตนครหลวงเวยีงจนัทร์ ในบทน้ีจะน าเสนอสรุปผลการวจิยัในแต่ละวตัถุประสงค ์อภิปรายผล 
และขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั ดงัน้ี 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ผูว้จิยัไดน้ าเสนอสรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 
 วตัถุประสงคท่ี์ 1: เพื่อทราบคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 จากผลการวจิยัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาวประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ เรียงตามล าดบัค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) 
ไดแ้ก่ 1) ตน้แบบแนวทางการแสดงออก 2) ผลกัดนัการขบัเคล่ือน 3) สนบัสนุนปัจจยัแรงเสริม  
4) เชาวปั์ญญาในการด าเนินงาน 5) พลงัตวัตน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 องคป์ระกอบท่ี 1 ตน้แบบแนวทางการแสดงออก เป็นองคป์ระกอบท่ีมีระดบัความจ าเป็น
อนัดบั 1 ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปร จ านวน 7 ตวัแปร มีค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.52-0.76  
มีค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) เท่ากบั 4.33 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน 
(Percent of variance) เท่ากบั 18 รายละเอียดแต่ละตวัแปรเรียงตามน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor 
loading) จากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ผูน้  าหญิงควรสามารถให้ค  าปรึกษาบรรเทาความรู้สึกหนกัใจ และ
สามารถใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้มีความกระตือรือร้น และอดทน ผูน้ าหญิงควรมี
ความตั้งใจ และพยายามปรับปรุงการท างานให้ดียิง่ข้ึนตลอดเวลา มีความจริงใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
และเปิดเผยขอ้มูลอยา่งตรงไปตรงมา มีคุณธรรม จริยธรรม มีความโปร่งใสในการท างาน มีความ
น่าเช่ือถือ และเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการด าเนินชีวิต และมีการแสดงออกท่ีมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมาย 
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 องคป์ระกอบท่ี 2 ผลกัดนัการขบัเคล่ือน เป็นองคป์ระกอบท่ีมีระดบัความจ าเป็นอนัดบั 2  
ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปร จ านวน 7 ตวัแปร ค่าน ้าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบระหวา่ง 0.48-0.76 มีค่า
ความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) เท่ากบั 3.21 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent of 
variance) เท่ากบั 13.37 รายละเอียดแต่ละตวัแปรเรียงตามน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) 
จากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ผูน้  าหญิงควรมีความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษ และภาษาท่ีสาม อาทิ 
ฝร่ังเศษ รัสเซีย และจีน ในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี เป็นผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาระดบัสูง มีความคิด 
และมีการวางแผนการท างานท่ีเป็นระบบ มีทกัษะการทูต ท่ีสามารถผกูไมตรี และประสานงาน
ระหวา่งหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ และมีความเช่ียวชาญใน
งาน มีความละเอียดรอบคอบในการท างาน และควรกลา้ท่ีจะเผชิญกบัปัญหาไดทุ้กสถานการณ์ 
 องคป์ระกอบท่ี 3 สนบัสนุนปัจจยัแรงเสริม เป็นองคป์ระกอบท่ีมีระดบัความจ าเป็น
อนัดบั 3 ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปร จ านวน 4 ตวัแปร มีค่าน ้ าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบระหวา่ง 
0.66-0.70 มีค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) เท่ากบั 3.09 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน 
(Percent of variance) เท่ากบั 12.86 รายละเอียดแต่ละตวัแปรเรียงตามน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor 
loading) จากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ผูน้  าหญิงควรมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งในและนอกองคก์ร มีความสามารถ
ในการจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับแนวทางการท างานได ้มีความสามารถในการบริหารจดัการ
ไดอ้ยา่งเป็นระบบมีประสิทธิภาพ และมีความสามารถในการสร้างความสามคัคีในองคก์ร 
 องคป์ระกอบท่ี 4 เชาวปั์ญญาในการด าเนินงาน เป็นองคป์ระกอบท่ีมีระดบัความจ าเป็น
อนัดบั 4  ซ่ึงประกอบดว้ยตวัแปร จ านวน 4 ตวัแปร มีค่าน ้ าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบระหวา่ง 
0.41-0.78 มีค่าความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) เท่ากบั 12.76 มีค่าร้อยละของความ
แปรปรวน (Percent of variance) เท่ากบั 11.49 รายละเอียดแต่ละตวัแปรเรียงตามน ้าหนกัองคป์ระกอบ 
(Factor loading) จากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ผูน้  าหญิงควรมีความรู้ ความสามารถในการบริหารจดัการ 
มีความซ่ือสัตย ์ยติุธรรม มีความรับผิดชอบในหนา้ท่ี และใส่ใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอทัว่ถึง 
และมีความสามารถตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 องคป์ระกอบท่ี 5 พลงัตวัตน เป็นองคป์ระกอบท่ีมีระดบัความจ าเป็นอนัดบั 5 ซ่ึง
ประกอบดว้ยตวัแปร จ านวน 2 ตวัแปร มีค่าน ้าหนกัตวัแปรในองคป์ระกอบระหวา่ง 0.56-0.85 มีค่า
ความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) เท่ากบั 1.90 มีค่าร้อยละของความแปรปรวน (Percent of 
variance) เท่ากบั 7.90  รายละเอียดแต่ละตวัแปรเรียงตามน ้าหนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) จาก
มากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ผูน้  าหญิงควรมีความมัน่ใจในตวัเอง เหมาะสมกบัการเป็นผูน้ า และควรเป็นผูมี้
อ านาจ บารมี ในการสั่งงานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามค าสั่งได ้
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ตารางท่ี 5-1  คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 

คุณลกัษณะผู้น าหญิงท่ีพงึประสงค์ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

1. ต้นแบบแนวทาง
การแสดงออก 

2. ผลกัดนัการ
ขับเคลือ่น 

3. สนับสนุนปัจจัย
แรงเสริม 

4. เชาว์ปัญญาในการ
ด าเนินงาน 

5. พลงัตัวตน 

1. มีความน่าเช่ือถือ 1. แกไ้ขปัญหาได ้ 1. มีส่วนร่วมใน
สังคม 

1.  มีความรู้ 
ความสามารถ 

1.  มีความมัน่ใจใจ
ตนเอง 

2. มุ่งความส าเร็จ 2. ละเอียด รอบคอบ 2. จูงใจผูอ่ื้นได ้ 2.  ความซ่ือสัตย ์ 2.  มีอ  านาจ บารมี 
3. มีความมุมานะ 3. มีการศึกษาดี 3. มีการจดัการอยา่ง

เป็นระบบ 
3.  มีความรับผดิชอบ  

4. จริงใจเปิดเผย 4. มีประสบการณ์ 4. สร้างความสมคัคี 4.  มีการตดัสินใจท่ีดี  

5. ปรึกษาได ้ 5. มีการวางแผน    

6. ขยนั อดทน 6. มีทกัษะการฑูต    

7. มีคุณธรรม 
จริยธรรม 

7. ทกัษะดา้นภาษา    

 
 วตัถุประสงคท่ี์ 2: เพื่อทราบแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ผลการวจิยัวตัถุประสงคท่ี์ 2 พบวา่ ผูน้  าหญิงตอ้งมีการพฒันาตนเองตามคุณลกัษณะผูน้ า
ท่ีพึงประสงค ์เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุผลงานในโครงการ 
ต่าง ๆ ท่ีหลากหลาย ผูน้ าหรือบุคลากรท่ีมีศกัยภาพในการปฏิบติังานและมีความพึงพอใจใน
ความส าเร็จท่ีส่งเสริมการพฒันาองคก์รให้เพิ่มข้ึน 
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ภาพท่ี 5-1  แนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตย 
  ประชาชนลาว 
 
 จากภาพท่ี 5-1 สามารถสรุปแนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์รหรือหน่วยงาน โดยผูบ้ริหาร
องคก์รมีความตอ้งการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค ์ซ่ึงมีแนวทางการพฒันา ไดแ้ก่  
1) จดัท าแผนพฒันา 2) พิจารณาคดัเลือก 3) กระบวนการและเคร่ืองมือ 4) การประเมินและวดัผล  
5) การยกยอ่งชมเชยและการใหร้างวลั น าไปสู่กระบวนการพฒันาตามหวัขอ้ท่ีเหมาะสม เพื่อการ
เสริมสร้างคุณลกัษณะผูน้ าใหส้ามารถบริหารจดัการงานไดป้ระสบความส าเร็จ 
 องคก์รหรือหน่วยงานมีหนา้ท่ีส าคญัในการพฒันาบุคลากรเก่ียวกบัความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ และนวตักรรมท่ีน ามาใชใ้นองคก์รหรือหน่วยงาน โดยการพฒันาบุคลากรเป็นรายกลุ่ม หรือ

แผนการพฒันาบุคลากรดา้น
คุณลกัษณะผูน้ าหญิง 

ท่ีพึงประสงค ์

คุณลกัษณะผู้น าทีส่่งเสริมการปฏรูิปการ
ท างานให้ประสบความส าเร็จ 

การบริหารจดัการงานของผู้น าหญิงที่
ส่งเสริมการปฏิรูปการท างานทั้งในองค์และ

หน่วยงานอย่างมปีระสิทธิภาพ 

OUTPUT 

OUTCOME 

PROCESS 

บุคลากรระดบัผูน้ าองคก์รหรือ
หน่วยงานท่ีไดรั้บการพิจารณา

คดัเลือกขั้นพ้ืนฐาน 

INPUT 

ขอ้มูลป้อนกลบั 

การเรียนรู้ดว้ยตวัเอง, การฝึกอบรม, การสอนงาน, 
การแลกเปล่ียนประสบการณ์, ศึกษาผูน้ าตน้แบบ 

การติดตามผล และรายงาน 

การประเมินผล 

กระบวนการพฒันา 
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เป็นรายบุคคลในเร่ืองท่ีสามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ร หรือการเสริมทกัษะท่ีท าใหเ้ขากลายเป็น
ก าลงัส าคญัในการพฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รชั้นน าต่อไปได ้
 อยา่งไรก็ดีการพฒันาบุคลากรระดบัผูน้ าไม่ใช่เร่ืองง่าย แต่ก็ไม่ยากเกินความสามารถ ซ่ึง
การวางแผน และการก าหนดรูปแบบเป็นส่ิงท่ีจะช่วยใหก้ารพฒันาด าเนินไปในทิศทางท่ีถูกตอ้ง
เหมาะสม และใหผ้ลเป็นท่ีน่าพอใจแก่องคก์รหรือหน่วยงาน ซ่ึงการพฒันาบุคลากรหญิงในบทบาท
ผูน้ า โดยการใช ้แนวทางการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว เพื่อเป็นแนวทางใหก้บัองคก์รหรือหน่วยงานได ้ดงัน้ี 
 1.  จดัท าแผนพฒันา องคก์รหรือหน่วยงานตอ้งมีความตระหนกั และเล็งเห็นความส าคญั
ของการพฒันาบุคลากรระดบัผูน้ า ท่ีถือเป็นบุคคลส าคญัอยา่งยิง่ในการขบัเคล่ือนองคก์รหรือ
หน่วยงานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยการจดัท าแผนงานท่ีเฉพาะเจาะจงใน 
การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าดา้นบุคลิกภาพ และดา้นทกัษะ เพื่อเตรียมความพร้อมใหก้บับุคลากรใน
เร่ืองของคุณสมบติั ความสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพท่ีจะเติบโตกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 ในการวางแผนการพฒันานั้น องคก์รหรือหน่วยงานตอ้งมีเป้าหมายท่ีชดัเจน เพื่อให้
มัน่ใจวา่ แผนงานหรือนโยบายท่ีไดก้ าหนดข้ึนนั้น มีความสอดคลอ้งต่อความตอ้งการ และเป็น
โอกาสในการพฒันาศกัยภาพของผูน้ าท่ีสามารถปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพดีข้ึนไดจ้ริง อีกทั้ง 
การก าหนดเป้าหมายหรือแผนงานท่ีสามารถวดัผลได ้เพื่อก่อใหเ้กิดความปราถนา และเป็นส่ิงจูงใจ
ในการพฒันาตนเองดว้ยความทุ่มเท เพื่อความส าเร็จตามแผนงานและเป้าหมายขององคก์รหรือ
หน่วยงาน 
 2.  พิจารณาคดัเลือก ในการพิจารณาคดัเลือกบุคลากรในองคก์รหรือหน่วยงานวา่บุคลใด
ตอ้งพฒันาในเร่ืองใดนั้น ซ่ึงอาจจะท าโดยส ารวจความตอ้งการของบุคลากร หรือพิจารณาจาก
รายงานการประเมินผลการปฏิบติังานของหวัหนา้งานวา่บุคคลใดควรไดรั้บการพฒันา โดยจะอยูบ่น
พื้นฐานความตอ้งการขององคก์รท่ีสอดคลอ้งกบัแผนงานและนโยบายขององคก์รหรือหน่วยงาน  
 การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ า เป็นการเพิ่มขีดความสามารถใหก้บัทกัษะท่ีมีอยูแ่ลว้
จ าเป็นตอ้งวิเคราะห์ความตอ้งการท่ีแทจ้ริง เช่น คุณลกัษณะท่ีจ าเป็น ความช านาญท่ีขาด หรือปัญหา
ท่ีตอ้งการแกไ้ข เพื่อเสริมคุณลกัษณะผูน้ าใหไ้ดร้ะดบัมาตรฐาน และเพิ่มศกัยภาพใหมี้ความรู้
ความสามารถในทุกดา้นใหก้บับุคลากรไดต้รงต่อความตอ้งการ และสอดคลอ้งกบัแผนงานของ
องคก์รหรือหน่วยงาน 
 3.  กระบวนการการพฒันา การพฒันาผูน้ าในองคก์รหรือหน่วยงานสามารถจดัท าได้
หลากหลาย เช่น การส่งไปฝึกอบรมอยา่งเขม้ขน้กบัสถาบนัฝึกอบรมภายนอกองคก์ร หรือการให้
โอกาสศึกษาต่อในประเทศหรือต่างประเทศ เป็นตน้ ซ่ึงองคก์รหรือหน่วยงานจะตอ้งพิจารณา
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หลกัสูตรและมีแนวทางท่ีจะน าความรู้ไปประยกุตใ์ช ้หรือต่อยอดแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
การการท างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าประสงคข์ององคก์รหรือหน่วยงานได ้
 หากองคก์รหรือหน่วยงานมีขอ้จ ากดัดา้นระยะเวลา หรือทุนสนบัสนุน ก็สามารถพฒันา
ได ้เช่น การเรียนรู้ดว้ยตนเองจากประสบการณ์ในการท างานเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ หรือปัญหาท่ี
เกิดข้ึนภายในองคก์รหรือหน่วยงาน อีกทั้งการแลกเปล่ียนประสบการณ์ การฝึกปฏิบติัเพิ่มทกัษะ
การเป็นผูน้ า และการศึกษาจากผูน้ าตน้แบบ ท่ีส่งเสริมการปรับเปล่ียนพฤติกรรมของผูน้ า เพื่อให้
เกิดการปฏิรูปการท างานท่ีมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 4.  การประเมินและวดัผล เพื่อตรวจสอบวา่ การพฒันาผูน้ านั้นไดบ้รรลุตามแผนงานของ
องคก์รหรือหน่วยงานหรือไม่ ซ่ึงอาจจะมีการประเมินผลเป็นช่วง ๆ จากท่ีไดด้ าเนินการพฒันาไป
สักระยะ เช่น 3 เดือนคร้ัง 6 เดือนคร้ัง หรือ ทุก ๆ 1 ปี เพื่อมัน่ใจวา่แผนงานนั้นด าเนินไปในทิศทางท่ี
ถูกตอ้งเหมาะสม หรือจะตอ้งปรับเปล่ียนหรือไม่ ดงันั้นควรมีการวางแผนงานระยะสั้นควบคู่กบั
แผนงานระยะยาวส าหรับปีต่อไป หรืออีก 5 ปีขา้งหนา้ดว้ย   
 5.  การยกยอ่งชมเชยและการใหร้างวลั องคก์รหรือหน่วยงานอาจใหก้ารช่ืนชม เช่น การ
ประกาศรายช่ือติดบอร์ดประชาสัมพนัธ์ การมอบรางวลั การเล่ือนขั้นเงินเดือนและเล่ือนต าแหน่ง 
เป็นตน้ เพื่อเป็นการช่วยกระตุน้และเป็นแรงจูงใจใหผู้น้  ามีความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเอง
อยูต่ลอดเวลา 
 สรุปงานวจิยัน้ีพบวา่ การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงค์ในสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว แบ่งได ้5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ตน้แบบแนวทางการแสดงออก   
2) ผลกัดนัการขบัเคล่ือน 3) สนบัสนุนปัจจยัแรงเสริม 4) เชาวปั์ญญาในการด าเนินงาน 5) พลงัตวัตน 
โดยมีแนวทางการพฒันา 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) จดัท าแผนพฒันา 2) พิจารณาคดัเลือก 3) กระบวนการ
และเคร่ืองมือ 4) การประเมินและวดัผล 5) การยกยอ่งชมเชยและการใหร้างวลั เพื่อน าไปสู่
กระบวนการพฒันาตามหวัขอ้ท่ีเหมาะสม เพื่อการเสริมสร้างคุณลกัษณะผูน้ าใหส้ามารถบริหาร
จดัการงานไดป้ระสบความส าเร็จ อีกทั้งการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิง ซ่ึงองคก์รหรือหน่วยงาน
ในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สามารถน าไปประยกุตใ์ชเ้พื่อเสริมสร้าง และกระตุน้ให้
กลุ่มผูน้ าหญิง ไดมี้คุณลกัษณะผูน้ าดา้นบุคลิกภาพ และดา้นทกัษะท่ีเป็นตน้แบบในการพฒันา
ตนเอง ใหเ้ป็นท่ียอมรับ และสามารถน าไปขยายผลแก่ผูห้ญิงลาวกลุ่มอ่ืน ๆ ต่อไป 
 

อภิปรายผล 
 ในการศึกษางานวจิยัเร่ือง การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว มีประเด็นท่ีน่าสนใจน ามาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
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 จากองคป์ระกอบของคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ 1) ตน้แบบแนวทางการแสดงออก  2)ผลกัดนัการ
ขบัเคล่ือน 3) สนบัสนุนปัจจยัแรงเสริม 4) เชาวปั์ญญาในการด าเนินงาน 5) พลงัตวัตน อยา่งไรก็ตาม
การด าเนินงานบริหารจดัการในปัจจุบนัมีการปรับเปล่ียนทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง โดยเฉพาะ 
การเปิดโลกไร้พรมแดนดา้นประชาคมอาเซียน และการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยขี่าวสารท่ีมี
ความซบัซอ้นมากข้ึนของขอ้มูล ส่งผลใหอ้งคก์รและหน่วยงานทั้งภาครัฐบาลและเอกชนตอ้งมี 
การปรับเปล่ียนทั้งขั้นตอนการท างาน การเพิ่มจ านวนบุคลากร การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
ตลอดจนการแข่งขนัขององคก์รท่ีมีมากข้ึนในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว การทบทวน
บทบาทขององคก์รหรือหน่วยงานท่ีมีต่อการพฒันาเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศ ขีดจ ากดัใน
เร่ืองของบุคลากร ผลกระทบจากการแข่งขนัจากนโยบายเปิดเสรีทางการคา้ จากการสร้างประชาคม
อาเซียน ท่ีมีการเปิดโลกเสรีทั้งทางเศรษฐกิจ วฒันธรรม และสังคม ท่ีมีการร่วมมือกนัในหลากหลาย
สาขาท่ีมีจุดมุ่งหมายการยกระดบัคุณภาพชีวติของประชาชน ซ่ึงตอ้งมีการปฏิรูปการบริหารจดัการท่ี
มุ่งใหเ้กิดประสิทธิภาพในกระบวนการจดัการ และปัจจยัต่าง ๆ โดยบุคลากรท่ีมีความส าคญัในการ
น าพาองคก์รหรือหน่วยงานไปสู่การเปล่ียนแปลงดงักล่าวได ้คือ ผูน้ า ซ่ึงในท่ีน้ีหมายถึง ผูท่ี้มี
อิทธิพลต่อกลุ่ม และมีความสามรถในการจูงใจ เพื่อการด าเนินกิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้ท่ีจะเป็นผูก้  าหนดทิศทางท่ีจะสามารถน าพาองคก์รหรือหน่วยงานไปสู่ความส าเร็จท่ีได้
ตั้งไว ้ดงันั้น ผูน้  าองคก์รจึงมีความจ าเป็นท่ีตอ้งมีคุณลกัษณะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบับริบทขององคก์ร
หรือหน่วยงานในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จากการศึกษาคร้ังน้ีคน้พบองคป์ระกอบ
ของคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวทั้ง 5 
องคป์ระกอบ จึงเป็นคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
ท่ีสอดคลอ้งกบัและเหมาะสมกบักระแสการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั เพื่อการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ และสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งประสบความส าเร็จตามท่ีองคก์รไดต้ั้งไว ้
 จากผลการศึกษาวจิยัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Kouzes and Posner (2007) ท่ีท าการ
เสนอหลกัการปฏิบติั 5 ประการของผฟู้ น าท่ีมีประสิทธิภาพ เรียกวา่ “The five practices of 
exemplary leadership” โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1.  ออกแบบทิศทาง (Model the way) ผูน้ าสามารถอธิบายถึงความหมายของทิศทางท่ี
ชดัเจน ในส่ิงท่ีองคก์รหรือตนเองตอ้งการ และปฏิบติัตนใหเ้ป็นแบบอยา่งอีกดว้ย 
 2.  สร้างวสิัยทศัน์ร่วม (Inspire a shared vission) ผูน้ าตอ้งสามารถมองเห็นไดถึ้งอนาคต 
เพื่อสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัพนกังานพร้อมท่ีจะกา้วไปสู่ความส าเร็จร่วมกนั อีกทั้งสามารถขอ 
การสนบัสนุนจากพนกังาน 
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 3.  มีกระบวนการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ (Challenge the process) ผูน้ าตอ้งสามารถ
มองเห็นโอกาสท่ีจะพฒันาองคก์รดว้ยนวตักรรมใหม่ ๆ กลา้เผชิญกบัความเส่ียงท่ีจะประสบกบั 
ความผดิพลาดไดเ้สมอ เพื่อการเรียนรู้ท่ีดีในการพฒันาต่อไป 
 4.  ท าใหที้มท างานอยา่งเตม็ท่ี (Enable other to act) ผูน้  าตอ้งสามารถกระตุน้ใหเ้กิดการ
ร่วมมือของคนในองคก์ร มีความเช่ือมัน่ ศรัทธาในพลงัและความสามารถของตนท่ีมี 
 5.  สร้างก าลงัใจ (Encourage the heart) ผูน้ าตอ้งช่ืนชมยนิดี ในความส าเร็จนั้น ๆ ถึงแม้
อาจจะเล็กนอ้ยก็ตาม ถือเป็นการฉลองใหแ้ก่สมาชิกในทีมท่ีมีส่วนร่วมในการรับรางวลัแห่ง
ความส าเร็จ เสมือนเขาก็เป็นหน่ึงในความส าเร็จนั้นดว้ย   
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2551) กล่าววา่ หากผูน้ าท่ีด ารงต าแหน่งผูน้ าอยูแ่ลว้ หรือผูท่ี้จะ
เล่ือนข้ึนต าแหน่งผูบ้ริหาร หากไดท้ราบวา่ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพควรมีคุณลกัษณะดา้นใดบา้ง 
เพื่อท่ีจะน าไปพฒันาและปรับปรุงสร้างเสริมคุณลกัษณะในดา้นนั้น ๆ ใหเ้กิดข้ึนได ้สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของนกัวชิาการแลผูว้ิจยัหลายท่าน ซ่ึงไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะผูน้ าท่ีจะท าใหเ้ป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพและสามารถน าทีมใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้ สุภาวดี นพรุจจินดา 
(2553) ไดส้รุปผลประมวลคุณลกัษณะเด่นหลายอยา่งท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลท่ีไดรั้บการระบุวา่เป็นผูน้ า 
คือ สติปัญญา ความน่าเช่ือถือศรัทธา ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความไวว้างใจได ้และการตดัสินใจ 
ความมีประสิทธิภาพของผูน้ ามาจากความแตกต่างกนัทางคุณลกัษณะทางกายภาพ สังคม และ
ลกัษณะเฉพาะของบุคลิกภาพ เช่นเดียวกบั รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ไดส้รุปคุณลกัษณะเฉพาะของ
ผูน้ าท่ีพบวา่ส่งผลต่อประสิทธิผลของผูน้ า ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความซ่ือสัตย ์มี
ความสามารถในการเรียนรู้ ท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Elumti et al. (2005) ไดก้ล่าววา่ ผูน้  าองคก์ร
ท่ีมีประสิทธิภาพควรมีคุณสมบติัและคุณลกัษณะดงัน้ี “ผูน้ าควรมีคุณสมบติัและลกัษณะท่ีมี
ความสามารถในการพฒันาและความสามารถในการเช่ือมต่อวสิัยทศัน์ ความจริงใจ การอุทิศตน 
ความมัน่คง ต าแหน่งภายใน และความเตม็ใจท่ีจะพฒันาอยา่งต่อเน่ือง” และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ Northouse (2009) กล่าววา่ ผูน้  าเก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะ (Traits) อนัประกอบดว้ย สติปัญญา 
ความมัน่ใจใจตนเอง การตดัสินใจ และความซ่ือสัตย ์ถือเป็นคุณลกัษณะส าคญัท่ีผูน้ าควรมี การ
ท างานดว้ยความซ่ือสัตยจ์ะส่งผลใหผู้ร่้วมงานเกิดความเช่ือถือและไวว้างใจ อีกทั้งการน าเสนอ
แนวคิดของ ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี (2554) กล่าววา่ คุณลกัษณะเป็นบุคลิกภาพท่ีเป็นการสืบทอดตวัใน
ผูน้ า ซ่ึงคุณลกัษณะท่ีวา่น้ีไดแ้ก่ ลกัษณะท่าทาง ความรู้ สติปัญญา ความเช่ือมัน่ ความซ่ือสัตย ์การ
เขา้สังคมและความเป็นมิตร และแนวคิดของ Robbins (2005) กล่าวถึงลกัษณะผูน้ าท่ีท าใหผู้ใ้ต ้
บงัคบับญัชาเกิดความเช่ือมัน่จะตอ้งอาศยั ความซ่ือตรงความสามารถ ความสม ่าเสมอ ความจงรัก 
ภกัดี การเปิดเผย 
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 ผูน้ าจะตอ้งมีทกัษะดา้นการทูต ผกูไมตรี ท่ีจะตอ้งมีการติดต่อเจรจากบัหน่วยงานทั้งใน
และต่างประเทศ ซ่ึงส าคญัและจ าเป็นส าหรับการเป็นผูน้ ามากท่ีสุด ความเช่ียวชาญ ผูน้ าตอ้งมี
ความคิด วางแผน และทกัษะดา้นภาษา อีกทั้งผูน้  าตอ้งมีการจูงใจผูอ่ื้น การมีส่วนร่วม เขา้สังคมเป็น
การประสานความคิดแสดงถึงการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดทุ้กระดบั การจดัการอยา่งเป็นระบบท่ีสร้าง
มาตรฐานการท างานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ีผูน้ าตอ้งมีทกัษะท่ีสามารถสร้างความสามคัคี
ไดอี้กดว้ย เพื่อสร้างความปองดองกนัในหน่วยงาน ก่อให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจกนัให้งานส าเร็จ
บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงตรงกบัแนวคิดของ วินิจ เกตุน า (2535) กล่าววา่ องคก์รคาดหวงับุคลากรต าแหน่ง
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา ควรมีคุณลกัษณะภาวะผูน้ าเฉพาะตวัท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จท่ี
เก่ียวขอ้งกบัทกัษะการจดัการท่ีเป็นระบบ และการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้ซ่ึงสุเทพ พงศรีวฒัน์ (2550) ไดส้รุปคุณลกัษณะส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีประสิทธิผลของผูน้ า
ในดา้นทกัษะ ไดแ้ก่ การชกัชวน ความสามารถในการวิเคราะห์ และความสามารถในการพดู 
ส าหรับผูน้ าท่ีตอ้งติดต่อประสานงานกบัคน เพื่อการเจรจาต่อรองตกลงปัญหาไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
ตลอดจนการอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) กล่าววา่ 
คุณลกัษณะเฉพาะของผูน้ าท่ีพบวา่ส่งผลต่อประสิทธิผลของภาวะผูน้ า เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่
อ านาจทางสังคม มีความฉลาดทางอารมณ์ คิดเป็นระบบ มีความสามารถในการเรียนรู้ และมีส่วนร่วม
ในสังคม อีกทั้งแนวคิดของ Jokinen (2004) ไดก้ล่าวสรุปลกัษณะของผูน้ าองคก์รธุรกิจระหวา่ง
ประเทศควรมองโลกในแง่ดีท่ีจะแปลงสถานการณ์ความกดดนัใหก้ลายเป็นโอกาส และเช่ือวา่จะ
ปรับเปล่ียนเป็นทิศทางท่ีดี ความสามารถในการควบคุมและความสามารถในการคิดแกปั้ญหาอยา่ง
รอบคอบ มีความเขา้ใจสังคม และ ความสามารถในการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความสามารถในการ
สร้างแรงจูงใจใหผู้อ่ื้นสามารถท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างได ้และการยอมรับความซบัซอ้น
และการโตแ้ยง้ของสังคม 
 การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว
จากการวเิคราะห์สังเคราะห์ พบวา่ การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ซ่ึงการพฒันามีแนวทาง คือ 1) จดัท าแผนพฒันา 2) พิจารณาคดัเลือก 
3) กระบวนการและเคร่ืองมือ 4) การประเมินและวดัผล 5) การยกยอ่งมเชยและการใหร้างวลั ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ศศิกาญจน์ ทวสุีวรรณ (2545) ไดก้ล่าวถึง กิจกรรมส าคญัของการการ
พฒันาบุคคล งาน องคก์รหรือหน่วยงาน คือ 1). การหาความตอ้งการและความจ าเป็นในการพฒันา 
2) การก าหนดวตัถุประสงคข์องการพฒันา 3) การออกแบบ/ ก าหนดหลกัสูตร 4) การเลือกเทคนิค
วธีิการพฒันา 5) การด าเนินงาน 6) การประเมินและติดตามผล 7) การน าผลประเมินมาแกไ้ข
ปรับปรุง 
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 ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ วธีิการฝึกอบรมพฒันาภาวะผูน้ า โดยในองคก์รจะมีการพฒันา
คุณลกัษณะผูน้ าใหก้บัพนกังานหรือผูบ้ริหารใหมี้ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมนั้นจ าเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือ 
และการสนบัสนุนท่ีหลากหลาย การออกแบบการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิผลดว้ยการบูรณาการหรือ
ผสมผสานวธีิการฝึกอบรมต่าง ๆ ตลอดจนการติดตามผลท่ีเหมาะสม มีท่ีปรึกษา ใหก้ารแนะน าและ
ขอ้มูลป้อนกลบั การประเมินผลการปฏิบติังาน การให้รางวลัหรือผลตอบแทน รวมถึงการสร้าง
ค่านิยมในวฒันธรรมองคก์รท่ีสนบัสนุนการพฒันาภาวะผูน้ า โดยท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงเล็งเห็น
ความส าคญัของการพฒันาภาวะผูน้ าและสนบัสนุนอยา่งเต็มท่ีในทุกดา้น 
 เหตุผลดงักล่าวขา้งตน้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รัตติกรณ์ จงวศิาล (2556) ท่ีกล่าววา่ 
การพฒันาผูน้ าโดยการฝึกอบรม การใชกิ้จกรรม รวมถึงกิจกรรมท่ีช่วยพฒันาตนเอง การพฒันาผูน้ า
จะมีประสิทธิผลหรือไม่ข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขขององคก์รเช่น ค่านิยม วฒันธรรม การสนบัสนุน และ
ระบบการใหร้างวลัท่ีจะช่วยกระตุน้การพฒันาทกัษะ และสมรรถนะเหล่านั้น ซ่ึงการพฒันาภาวะ
ผูน้ าส่วนใหญ่ท่ีใชก้นัคือ การไปสัมมนา หรือฝึกอบรม โดยโปรแกรมการฝึกอบรมจ านวนมาก
พฒันามาจากการประยกุตท์ฤษฎีภาวะผูน้ าพื้นฐานมาใช ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานการวิจยัของ  
เนตร์พณัณา ยาวิราช (2547) ท่ีพบวา่ การฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการพฒันาศกัยภาพของ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร เพื่อใหมี้ผลการท างานบรรลุเป้าหมายขององคก์ร และวเิชียร วทิยอุดม 
(2550) กล่าววา่ ในปัจจุบนัไดมี้การน าโปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผูน้ าท่ีเป็นทางการมาใชก้นัอยา่ง
กวา้งขวาง เพื่อพฒันาทกัษะความเป็นผูน้ าใหบุ้คคลากรมากข้ึนในองคก์รอีกดว้ย  
 จากการอภิปรายดงักล่าวขา้งตน้สามารถสนบัสนุนไดว้า่ การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิง
ท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ทั้ง 24 คุณลกัษณะ เป็นคุณลกัษณะท่ีมี
ความส าคญั เหมาะสม และสมควรท่ีจะน ามาพฒันาใหก้บัผูห้ญิงลาวในบทบาทผูน้ า โดยการ
ฝึกอบรมจะเป็นประโยชน์มากยิง่ข้ึนหากไดมี้การจดัท าคู่มือหรือหลกัสูตร รวมถึงการเตรียมส่ือ
กิจกรรม การประเมินผลอยา่งเป็นระบบ และการปรับปรุงพฒันาอยา่งต่อเน่ืองท่ีจะเพิ่มการพฒันาให้
เกิดประสิทธิภาพจากการอบรมไดม้ากยิง่ข้ึน  
 การศึกษาการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว จะเห็นไดว้า่การพฒันาผูน้ าหญิงสู่ความเป็นเลิศนั้น มีความจ าเป็นและมีความส าคญั
อยา่งยิง่ เพราะการบริหารจดัการหน่วยงาน หรือองคก์รจะตอ้งมีผูน้ าท่ีมีความสามารถในการท างาน 
รู้จกัแกปั้ญหาในภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลง มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์ร
อยา่งมีประสิทธิภาพได ้ซ่ึงจะตอ้งมีขั้นตอนและกระบวนการพฒันาอยา่งเป็นระบบ กล่าวคือ มีการ
วเิคราะห์สังเคราะห์คุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคท่ี์ตอ้งการพฒันา เพื่อเสริมสร้าง และกระตุน้
ใหก้ลุ่มผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวไดมี้คุณลกัษณะผูน้ าท่ีเป็นตน้แบบใน 
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การพฒันาตนเอง ใหเ้ป็นท่ียอมรับ และสามารถน าไปขยายผลแก่ผูห้ญิงลาวกลุ่มอ่ืน ๆ ต่อไป 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1.  จากผลการศึกษาการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว ผูบ้ริหารองคก์รควรมีการส่งเสริม และสนบัสนุนการเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถใน
ดา้นคุณลกัษณะผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ตน้แบบ
แนวทางการแสดงออก 2) ผลกัดนัการขบัเคล่ือน 3) สนบัสนุนปัจจยัแรงเสริม 4) เชาวปั์ญญาใน 
การด าเนินงาน และ 5) พลงัตวัตน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานในหน่วยงานหรือองคก์ร 
และเสริมสร้างการพฒันาตนเองของผูห้ญิงลาวในบทบาทผูน้ าใหเ้ป็นท่ียอมรับของสังคม 
 2.  จากผลการศึกษาการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตย
ประชาชนลาว ควรจดัใหมี้การจดัท าแผนงานหรือโปรแกรมพฒันาผูน้ าหญิงในองคก์รหรือ
หน่วยงานใหมี้ลกัษณะเป็นมาตรฐานทัว่ไป โดยใชแ้นวทางการพฒันาทั้ง 5 ขั้นตอน ดงัน้ี ไดแ้ก่  
1) จดัท าแผนพฒันา 2) พิจารณาคดัเลือก 3) กระบวนการและเคร่ืองมือ 4) การประเมินและวดัผล  
5) การยกยอ่งชมเชยและการใหร้างวลั และควรมีระบบการตรวจสอบวดัระดบัคุณลกัษณะผูน้ าเป็น
ระยะอยา่งสม ่าเสมอ แมว้า่ผูน้  าท่ีมีระดบัคุณลกัษณะในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงหลกัการพฒันาท่ีต่อเน่ือง
และย ัง่ยนื หากพบผูน้ าท่ีมีการแสดงออกลดต ่าลงจะไดห้าแนวทางพฒันากนัได ้
 3.  ผลการศึกษาน้ีองคก์รหรือหน่วยงานทั้งภาครัฐบาลและภาคเอกชนสามารถน าไปใช้
เป็นแนวทางประกอบการวางแผนพฒันา และน าไปใชเ้ป็นกรอบในการจดัอบรมผูน้ าในองคก์รหรือ
หน่วยงานใหเ้กิดการพฒันาศกัยภาพดา้นการพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นการ
บริหารจดัการของผูน้ าหญิงทุกระดบัในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวใหมี้ประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  จากผลการศึกษาคร้ังน้ี ภาครัฐบาลและสหพนัธ์แม่หญิงลาว ควรส่งเสริม และ
สนบัสนุนการใชแ้นวทางการพฒันาลกัษณะผูน้ าหญิงในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
ในหน่วยงานหรือองคก์ร เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนและก าหนดแนวทางในการพฒันาผูห้ญิง
ลาวในบทบาทผูน้ าในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และการเป็นผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จ
อยา่งกวา้งขวาง ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารจดัการในหน่วยงานหรือองคก์รมีประสิทธิภาพสูงยิง่ข้ึน และเป็น
ท่ียอมรับในสังคมประเทศอาเซียนต่อไป 
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 2.  ภาครัฐบาลและสหพนัธ์แม่หญิงลาว ควรใหก้ารส่งเสริมองคก์รหรือหน่วยงานใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวตระหนกัและเล็งเห็นถึงความส าคญัในการสนบัสนุนให้
ผูน้ าขององคก์รมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ เพื่อเพิ่มโลกทศัน์ท่ีกระตุน้ให้เกิด 
การพฒันาตนเองท่ีต่อเน่ืองและย ัง่ยนื  
 3.  ผูบ้ริหารองคก์รหรือหน่วยงานทั้งภาครัฐบาลและเอกชน ควรมีการจดัตั้งนโยบาย 
หรือแผนงานสนบัสนุนใหผู้น้ าหญิงในองคก์รเขา้ร่วมโครงการฝึกอบรมเพื่อพฒันาคุณลกัษณะผูน้ า
หญิงท่ีพึงประสงคท์ั้ง 5 ดา้นของการเป็นผูน้ า เพื่อพฒันาตนเองและน ามาพฒันาองคก์รไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ใหเ้ป็นท่ียอมรับของสังคม 
 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 การน าคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคไ์ปทดสอบกบัผูน้ าหญิงลาว วา่มีคุณลกัษณะ
ผูน้ าท่ีพึงประสงคท์ั้ง 5 องคป์ระกอบ จากการศึกษาน้ีมากนอ้ยเพียงใด 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง การพฒันาคุณลกัษณะผู้น าหญิงทีพ่งึประสงค์ในสาธารณรัฐประชาธิปไตย

ประชาชนลาว 
 

ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลประกอบการวจิยัเร่ือง การ
พฒันาคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 2.  แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นท่ีมีต่อคุณลกัษณะ
ผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จึงใคร่ขอความกรุณาท่านได้
โปรดตอบค าถามท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด ค าตอบของท่านจะมีค่ายิง่ต่องานวจิยั 
ขอ้มูลเหล่าน้ีจะไม่เป็นผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่ประการใด 
 3.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 2 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความคาดหวงัเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์น
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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ตอนที ่1 ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง : โปรดใส่เคร่ืองหมาย /  ลงใน          ตามขอ้มูลท่ีเป็นจริงของท่าน     
  
 1. เพศ 
           หญิง    ชาย 
 2. อาย ุ
    21-30     31-40 
    41-50    มากกวา่ 50 
 3. วฒิุการศึกษา 
    ต ่ากวา่ปริญาตรี   ปริญญาตรี 
    ปริญญาโท    ปริญญาเอกหรือสูงกวา่ 
 4. ประสบการณ์ในการท างาน 
    1-5 ปี    6-10 ปี 
    11-15 ปี    มากกวา่ 15 ข้ึนไป 
 5. หน่วยงานท่ีท า 
    เอกชน    รัฐบาล 
 
ตอนที ่2 แบบสอบถามความคาดหวงัเกีย่วกบัคุณลกัษณะผู้น าของผู้หญิงทีพ่งึประสงค์ใน

สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว  
 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย /  ลงในช่องคุณลกัษณะผูน้ าหญิงท่ีพึงประสงคใ์นสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาวท่ีควรจะมีตรงกบัคาดหวงัของท่านมากท่ีสุด  
 โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 ระดบั 5 หมายถึง มีความคาดหวงัมากท่ีสุด 
 ระดบั 4 หมายถึง มีความคาดหวงัมาก 
 ระดบั 3 หมายถึง มีความคาดหวงัปานกลาง 
 ระดบั 2 หมายถึง มีความคาดหวงัดว้ยนอ้ย 
 ระดบั 1 หมายถึง มีความคาดหวงันอ้ยมาก 
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ข้อ
ที่ 

คุณลกัษณะผู้น าหญงิทีพ่งึประสงค์ 

ระดับความคาดหวงั 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

5 4 3 2 1 
1 ผูน้ าหญิงควรมีความรู้ ความสามารถในการบริหาร

จดัการ 
     

2 ผูน้ าหญิงควรมีความซ่ือสัตย ์ยติุธรรม      
3 ผูน้  าหญิงควรมีความรับผิดชอบในหนา้ท่ี และใส่ใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสม ่าเสมอทัว่ถึง 
     

4 ผูน้ าหญิงควรมีความน่าเช่ือถือ และเป็นแบบอยา่งท่ีดีใน
การด าเนินชีวติ 

     

5 ผูน้  าควรมีความมัน่ใจในตวัเอง เหมาะสมกบัการเป็น
ผูน้ า 

     

6 ผูน้  าหญิงควรมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ
เป้าหมาย 

     

7 ผูน้  าหญิงควรมีความสามารถตดัสินใจในการแกไ้ข
ปัญหาไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

8 ผูน้ าหญิงควรเป็นผูมี้อ านาจ บารมี ในการสั่งงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามค าสั่งได ้

     

9 ผูน้  าหญิงควรกลา้เผชิญกบัปัญหาไดทุ้กสถานการณ์      
10 ผูน้ าหญิงควรมีความละเอียดรอบคอบในการท างาน      
11 ผูน้ าหญิงควรมีความตั้งใจ และพยายามปรับปรุงการ

ท างานใหดี้ยิง่ข้ึนตลอดเวลา 
     

12 ผูน้ าหญิงควรมีความจริงใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
เปิดเผยขอ้มูลอยา่งตรงไปตรงมา 

     

13 ผูน้ าหญิงควรสามารถใหค้ าปรึกษาบรรเทาความรู้สึก
หนกัใจ และสามารถใหค้วามช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ได ้
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ข้อ
ที่ 

คุณลกัษณะผู้น าหญงิทีพ่งึประสงค์ 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

5 4 3 2 1 
14 ผูน้ าหญิงควรมีความกระตือรือร้น และอดทน      
15 ผูน้ าหญิงควรมีคุณธรรม จริยธรรม มีความโปร่งใสใน

การท างาน 
     

16 ผูน้ าหญิงควรเป็นผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาระดบัสูง      
17 ผูน้ าหญิงควรเป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ และมีความเช่ียวชาญ

ในงาน 
     

18 ผูน้ าหญิงควรมีความคิด และมีการวางแผนการท างานท่ี
เป็นระบบ 

     

19 ผูน้ าหญิงควรมีทกัษะการทูต ท่ีสามารถผกูไมตรี และ
ประสานงานระหวา่งหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

20 ผูน้ าหญิงควรมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งในและนอกองคก์ร      
21 ผูน้ าหญิงควรมีความสามารถในการจูงใจให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับแนวทางการท างานได้ 
     

22 ผูน้ าหญิงควรมีความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษ และ
ภาษาท่ีสาม อาทิ ฝร่ังเศษ รัสเซีย จีน และไทย  
ในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

23 ผูน้ าหญิงควรมีความสามารถในการบริหารจดัการได้
อยา่งเป็นระบบ และมีประสิทธิภาพ 

     

24 ผูน้ าหญิงควรมีความสามารถในการสร้างความสามคัคี
ในองคก์ร 

     

 




