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บทคัดย่อ  
วิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีที่ประสบความส าเร็จในสถาบันอาชีวศึกษาในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาครัฐ   ในเขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างขององค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสตร ีใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรด้านการศึกษาที่ท างานในสถาบนัอาชวีศึกษาในสงักดั
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาครัฐ   ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณา และสถิติเชิง
อนุมานเพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรและทดสอบสมมุติฐาน ผลจากการวิจัยพบว่าผู้บริหารสตรีมีภาวะผู้น าด้านมุ่งเกณฑ์ในระดับสูงสุด 
รองลงมาคือภาวะผู้น าด้านมุ่งงานในระดับสูง ภาวะผู้น าด้านมุ่งประสานในระดับสูง และภาวะผู้น าด้านมุ่งสัมพันธ์ในระดับสูง ตามล าดับ ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความเห็นเกี่ยวกับทัศนคติต่อผู้บริหารสตรีในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความพึงพอใจของผู้ตามในภาพรวมอยู่ในระดับมาก แรงจูงใจ
ของผู้ตามในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารสตรีสามารถน าให้งานบรรลุเป้าหมายในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สมรรถนะของผู้ร่วมงานในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ผลการวิจัยพบปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ร่วมงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการการรับรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีที่
ประสบความส าเร็จในสถาบันอาชีวศึกษาไม่แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ร่วมงานที่แตกต่างกันมีผลต่อการการรับรู้เกี่ยวกับความส าเร็จของ
ผูบ้ริหารสตรทีี่ประสบความส าเร็จในสถาบันอาชีวศึกษา ไม่แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ร่วมงานที่แตกต่างกันมีผลต่อความส าเร็จในภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสตรีในสถาบันอาชีวศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาครัฐไม่แตกต่างกัน และผลการวิจัยยังพบความสัมพันธ์
ระหว่างลักษณะผู้น าแบบพื้นฐาน 4 แบบ กับความส าเร็จของผู้บริหารสตรี (ทัศนคติ การยอมรับ แรงจูงใจ ความพึงพอใจ และการน าให้ผู้ร่วมงาน
งานบรรลุเป้าหมาย) ในสถาบันอาชีวศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาครัฐที่ระดับนัยส าคัญ ทางสถิติ .05 

ค าส าคัญ: ความส าเร็จ, ภาวะผู้น า,  ผูบ้ริหารสตรี, สถาบันอาชวีศึกษา 
 

Abstract 
The objectives of this study were to analyze leadership and study elements of leadership of successful female 

executives in vocational education institutions under the Commission on Vocational Education in Bangkok using survey 
questionnaire to collect data from 400 educational personnel working in vocational education institutions under the 
Commission on Vocational Education in Bangkok. The research employed descriptive and inferential statistics to analyze, test 
relationships of veriables and to test hypothesis. The findings found successful female executives in vocational education 
institutions under the Commission on Vocational Education in Bangkok had separated leadership at highest level followed 
by task oriented, integrated, and related ledership at high level respectively. The respondents’s attitude towards female 
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executives in overall was high, also, high satisfaction, with motivation. The respendents believed that the executives could 
be able to lead them to work and reach the goals. Moreover, the findings also found the respondents with different personal 
profiles had no different percecption on leaderships of female executives. The findings also found the respondents with 
different personal profiles had no different perceptions on the female executives’ success. Finally, the findings found 
significant relationships between 4 types of leaderships and the female executives’ achievements (attitude, acceptance, 
motivation, satisfaction of colleages, and ability to lead for the success) at significant level .05. 

Keywords: Achievement, Executive, Female, Leadership  

 

ความส าคัญและที่มาของปัญหา 
ผู้บริหารเป็นองค์ประกอบที่มีบทบาทส าคัญยิ่งใน

การใช้ความรู้ความสามารถในการเป็นผู้น าให้สอดคล้อง
กับนโยบายขององค์การ ในการนี้ภาวะผู้น า (leadership) 
จึงเป็นหัวใจของการบริหารจัดการ เป็นวิธีการที่ท าให้
ผู้ ใ ต้บั งคับบัญชาปฏิบัติ ตามได้ อย่ าง เต็มที่ อย่ า งมี
ประสิทธิภาพ ผู้บริหารในสถาบันการศึกษาจ าเป็นต้องมี
วิ สั ยทั ศน์  มี ค วาม เป็ นผู้ น า  มี ทั กษะการจู ง ใจ  ใน
ขณะเดียวกันมีความเป็นผู้น าทางวิชาการ (academic 
leadership) มีความรอบรู้  มีความคิดสร้างสรรค์  มี
กระบวนการท างานท่ีเป็นระบบ ผู้น าได้รับการคาดหวังว่า
จะต้องท าในสิ่งถูกต้องตั้งแต่เริ่มแรกปัญหาจะต้องได้รับ
การแก้ไขด้วยภาวะผู้น า ซึ่งมักจะเป็นปัญหาที่ซับซ้อน 
และมีหลายมิติ บุคคลซึ่งปรารถนาจะประสบความส าเร็จ
ในอาชีพด้วยการเป็นผู้น าหน่วยงานหรือองค์การจึง
จ าเป็นต้องสร้างสมองค์ความรู้ ทักษะ ต้องมีบุคลิกภาพ
เป็นที่ยอมรับ เพื่อเตรียมพร้อมส าหรับการต่อสู้กับ
สถานการณ์ใหม่ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยู่ตลอดเวลา 
(รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2549)   

ในประเทศไทยได้มีการท าการวิจัยหลายๆ ครั้ง
เกี่ยวกับบทบาทและความเท่าเทียมกันในการท างาน
ระหว่างบุคลากรที่ เป็นเพศหญิงกับเพศชายในช่วง
ทศวรรษท่ีผ่านมาโดยมีผลสรุปและข้อค้นพบที่หลากหลาย 
แต่สิ่งหนึ่งที่คล้ายกันคือการพบว่าสตรีในประเทศไทยมี
บทบาทเพิ่มมากข้ึนในการท างานในองค์การต่างๆ ไม่ว่าจะ
เป็นองค์การภาครัฐ เอกชน หรือ องค์การสาธารณะ 
นอกจากนี้ ได้มีผู้แต่งหลายคนท าการศึกษาเกี่ยวกับ
บทบาทสตรีในระดับบริหารขององค์การธุรกิจอย่าง
ธนาคารพาณิชย์ พบว่ามีบทบาทด้านการบริหารที่ส าคัญ
มากขึ้น ส่วนในระบบราชการก็มีการท าการศึกษาใน

หลากหลายองค์การนับตั้งแต่ ปลัดอ าเภอ ผู้บริหาร
โรงเรียน ทหาร นักการเมืองท้องถิ่น ฯลฯ แต่งานวิจัย
เหล่านั้นจัดท าขึ้นหลายปีมาแล้วผลการวิจัยที่ได้จึงอาจไม่
มีความทันสมัย ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้จึงมุ่งศึกษาบทบาท
ของผู้บริหารสตรีในสถาบันการศึกษา ภายใต้สังกัด
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาโดยการศึกษาภายในเขต
กรุงเทพมหานครฯ ทั้งนี้เนื่องจากต้องการทดสอบความ
เช่ือดั้งเดิมที่ว่าการก ากับดูแลสถาบันการศึกษาประเภท
อาชีวศึกษานั้นเป็นงานที่เหมาะกับผู้บริหารบรุษเท่านั้น 
เนื่องจากต้องการภาวะผู้น าที่เข้มแข็ง โดยการวิจัยในครั้ง
นี้มุ่งเน้นศึกษาที่บทบาทภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีที่
ประสบความส าเร็จ เพื่อต้องการทราบคุณลักษณะส่วน
บุคคล ลักษณะภาวะผู้น า ทัศนคติของผู้ร่วมงาน การ
ยอมรับของผู้ร่วมงาน ความพึงพอใจการท างานร่วมกัน 
โดยผู้วิจัยเช่ือว่าองค์ประกอบที่กล่าวมาเหล่านั้นเป็นตัว
แปรส าคัญที่ ท า ให้ ผู้ บ ริ ห ารสตรี เ หล่ านั้ นประสบ
ความส าเร็จในหน้าท่ีการงานในสถาบันอาชีวศึกษา 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาคุณลักษณะและความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลกับภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสตรีที่ประสบความส าเร็จในสถานศึกษาสังกัด  
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาครัฐ ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ ส่ งผลต่อภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสตรีที่ประสบความส าเร็จ (ทัศนคติของ การ
ยอมรับ แรงจูงใจ ความพึงพอใจของผู้ตาม และการน าให้
งานของหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย) ในสถานศึกษาสังกัด  
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาครัฐในเขต
กรุงเทพมหานคร 
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ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีใน

สถานศึ กษาสั งกั ด  ส านั กงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาภาครัฐในเขตกรุงเทพมหานคร กรอบ
แนวความคิดถูกพัฒนาจากการศึกษาปัจจัยต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าและบทบาทผู้บริหารสตรี และ
แบบสอบถามถูกสร้างขึ้นเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทของ
ผู้บริหารสตรีในสถาบันการศึกษาของประเทศไทย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหาร ครู และ

บุคลากรในสถานศึกษาสังกัด  ส านักงานคณะกรรมการ
การอาชีวศึกษาภาครัฐ   ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 
27  แห่ง ในปีการศึกษา 2558  จ านวนทั้งสิ้น 400  คน 
ตัวแปรอิสระ (independent variables) ประกอบด้วย
ข้อมูลส่วนบุคคล แบบผู้น า (ตามแนวคิดเรดดิ้น) และ
ภาวะผู้ น า  4 แบบ ส่ วนตั วแปรตาม  (dependent 
variables) ได้แก่ ประสิทธิภาพของภาวะผู้น า คือ ทัศนคติ
ของผู้ร่วมงาน การยอมรับ ความพึงพอใจ คุณภาพของ
งาน  
 
 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดการวิจัยพฒันาจากแนวคิดและทฤษฎี 3 มิต ิของ เรดดิ้น (Reddin, 1970) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตาม 
ประสบการณ์ ความสามารถ ทักษะ การเช่ือฟัง 
 

ลักษณะภาวะผู้น า 
ด้านมุ่งเกณฑ ์ด้านมุ่งงาน ด้านมุ่งสัมพันธ์  
ด้านมุ่งประสาน 

 

ความส าเร็จของภาวะผู้น าสตรี 
1. ทัศนคติของผู้ตาม  
2. การยอมรับ 
3. แรงจูงใจของผู้ตาม 
4. ความพึงพอใจของผู้ตาม 
5. งานบรรลเุป้าหมาย 
 

แบบผู้น าพ้ืนฐาน 4 แบบตามทฤษฎี 3 มิติของ 
Reddin 
แบบแยกตัว แบบเสยีสละ แบบบรูณาการ  
แบบมิตรสัมพันธ์ 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 H1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตามที่แตกต่างกันมีผลต่อ
ความส าเร็จในภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีในสถาบัน
อาชีวศึกษาในสั งกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาภาครัฐไม่แตกต่างกัน 
 H2 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตามที่แตกต่างกันมีการ
รับรู้ลักษณะผู้น าแบบผู้น าพื้นฐาน 4 แบบของผู้บริหาร
ส ต รี ใ น ส ถ า บั น อ า ชี ว ศึ ก ษ า ใ น สั ง กั ด ส า นั ก ง า น
คณ ะ ก ร ร ม กา ร  ก า ร อ า ชี ว ศึ ก ษ า ภ าค รั ฐ ใ น เ ข ต
กรุงเทพมหานครไม่แตกต่างกัน 
 H3 ลั กษณะผู้ น า แบบผู้ น าพื้ น ฐาน  4  แบบมี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จต่อประสิทธิภาพภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสตรีในสถาบันอาชีวศึกษาในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาครัฐ 
 H4 ลักษณะภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับความส าเร็จ
ของผู้บริหารสตรีในสถาบันอาชีวศึกษาในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาครัฐ 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ภาวะผู้น าตามแนวคิดของดูบริน (DuBrin, 2009) 
คือเป็นความสามารถในการบันดาลใจให้เกิดความเช่ือมั่น 
และสนับสนุนบุคคล ให้ท างานได้ประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์การ ส่วน ร็อบบิ้น (Robbins, 1996) 
เห็นว่าภาวะผู้น า เป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลของ
บุคคลต่อกลุ่ม เพื่อให้ปฏิบัติงานต่าง ๆ บรรลุเป้าหมาย กรี
นเบิร์ก และบารอน (Greenberg & Baron, 1999) เสนอ
ว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมี
อิทธิพลต่อสมาชิกในกลุ่ม เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ที่กลุ่มหรือองค์การได้ก าหนดไว้ ในขณะที่เชอร์มาฮอร์น 
และออสบอร์น (Schermerhorn H. & Osborn, 2005) 
เสนอว่า กระบวนการในการบันดาลใจ และเป็นภาวะผู้น า
เป็นลักษณะเฉพาะของการใช้อิทธิพลระหว่างบุคคล 
เพื่อให้บุคคลหรือกลุ่มท าในสิ่งท่ีผู้น าต้องการ  

สุวิสา ผลเจริญ (2548) เห็นว่าภาวะผู้น าคือ
ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจ หรือใช้
อิ ท ธิ พ ล เ หนื อ ผู้ อื่ น ใน อ งค์ ก า ร  ผู้ ร่ ว ม ง า น  ห รื อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติการและ

อ านวยการ โดยใช้กระบวนการติดต่อสื่อสารซึ่งกันและกัน
เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ สุชาดา ทิพย์เดช 
(2552) หมายถึงความสามารถที่จะใช้อิทธิพลในการน า
กลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์โดยใช้อิทธิพลที่ได้รับมาอย่างเป็น
ทางการ ภาวะผู้น าท าให้ผู้บริหารสามารถชักจูงผู้อื่นให้
ปฏิบัติตามความต้องการของตนเองและบรรลุถึ ง
จุดมุ่งหมายขององค์การด้วยความเต็มใจ ซึ่งภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารเป็นปัจจัยส าคัญที่มีส่วนในความอยู่รอดและ
ความเติบโตขององค์การเพราะพฤติกรรมของผู้บริหารที่
ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานจะมีผลกระทบต่อระดับผลงานของ
องค์การ ดังนั้นผู้น าจึงต้องค านึงถึงงานและความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลด้วย รติรส จันทร์สมดี (2551) ภาวะผู้น า 
หมายถึง ภาวะแห่งการมีคุณสมบัติหรือมีความสามารถใน
การจูงใจให้บุคคลในกลุ่มหรือผู้ที่เป็นสมาชิก สามารถ
ปฏิบัติตามแนวทางหรือกฎของกลุ่มได้ ผู้น าไม่จ าเป็นต้อง
มีต าแหน่งหน้าที่ใหญ่โต แต่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลรอบข้างได้ ศิริวรรณ เสรีรัตน์; และคนอื่น ๆ ได้
กล่าวถึงภาวะผู้น าว่า เป็นศิลปะที่จ าเป็นและส าคัญยิ่งต่อ
นักบริหารที่จะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ ผู้น าเป็นผู้
ตัดสินใจ ก าหนดเป้าหมาย วางแผนและรับผิดชอบต่อ
ความอยู่ รอดหรือการพัฒนาขององค์การจนบรรลุ
เป้าหมายขององค์การ รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) ผู้น า 
(leader) เป็นตัวแทนขององค์การ เป็นบุคคลที่ท าให้
องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดย
เป็นผู้ที่มีบทบาทเป็นเสมือนหลักในการด าเนินงาน
โดยเฉพาะต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลงานของส่วนรวม 
สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายรวมถึงความสามารถของ
บุคคลที่เป็นผู้น า ในการน า ในการบันดาลใจให้บุคคลอื่น
เกิดความเช่ือมั่น เช่ือใจ และพร้อมที่จะสนับสนุนตาม
ความคิด ตามการช้ีน า ท าให้บุคคลอื่นๆ มีความสามารถ
ท างานจนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ผู้น ากลุ่ม 
หน่วยงาน หรือองค์การร่วมกันก าหนดไว้ 

เรขา รัตนประสาท (2533) พบว่า ผู้บริหารสตรีมี
พฤติกรรมภาวะผู้น าเป็นแบบนักบริหารหรือผู้น าทีมซึ่ง
เป็นลักษณะของผู้น าท่ีมีความกระตือรือร้น สุพรรณี มาตร
โพธิ (2549) ได้ศึกษาการศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สตรี ตามทฤษฎีการผสมผสานของ 3 มิติของ เรดดิ้ง 
(Reddin, 1988) พบว่าผู้บริหารสตรีในมหาวิทยาลัย     
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ของรัฐ (ประเทศสหรัฐอเมริกา) มีภาวะผู้น าด้านมุ่งเกณฑ์
อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนผลจากการวิจัยของไทยโดย 
วลัยพร ศิริภิรมย์ (2550) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลทางบวกต่อ
ความส าเร็จในวิชาชีพของผู้บริหารสตรีในสถานศึกษา คือ 
ปัจจัยด้านจิตสังคม ปัจจัยด้านภูมิหลัง ปัจจัยด้านการ
สนับสนุนจากองค์การ และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม
ภายนอกองค์การ เชอร์เมอร์ฮรอน, ฮั้น และ ออสบอร์น 
(Schermerhorn, Hunt & Osborn, 2005 )  รั ง ส ร รค์  
ประเสริฐศรี (2549) และลิขิต ธีรเวคิน (2546)  พบว่า
ผู้น ายุคใหม่มีคุณลักษณะ คือ เป็นผู้ที่มีพลังและท างาน
ด้วยความแข็งแกร่ง ต้องการอ านาจไม่ใช่เพื่อตัวเขาเองแต่
เพื่อใช้เป็นแนวทางในการไปสู่วิสัยทัศน์ และเป้าหมายที่
วางไว้  มีความทะเยอทะยานและต้องการประสบ
ความส าเร็จ มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ซื่อสัตย์ รับรู้ข้อมูล
ข่ าวสารอย่ า งกว้ างขวาง เฉลี ยวฉลาด เข้ า ใจต่ อ
สภาพแวดล้อมทางสังคม รอบรู้อย่างลึกซึ้ง เกี่ยวกับ
อุตสาหกรรม ธุรกิจและงานที่ท า กระจายอ านาจ และ
พร้อมที่จะก้าวต่อไปข้างหน้าตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้ สมยศ 
นาวีการ, (2546) พบว่าแบบภาวะผู้น า คือ แบบแผนของ
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเป็นประจ าของผู้น า แม้ว่าภาวะผู้น าจะ
เกี่ยวพันกับการใช้อ านาจเพื่อจะมีอิทธิพลต่อบุคคลอื่น 
ผู้น าอาจจะแตกต่างกันภายในแบบ (Style) ที่พวกเขาใช้
เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ และเช่ือว่าผู้น าถูกสร้าง
ขึ้นมาภายหลังไม่ได้เป็นมาแต่ก าเนิด ตัวแปรสองประการ
ที่ถูกเน้นในแนวคิดในการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
คือ การมุ่งงานกับการมุ่งคน 

โรเบริต เบลก และเจน มูตัน (Robert Blake และ 
Jane Mouton, 1964) แบ่งรูปแบบผู้บริหารออกเป็น 5 
รูปแบบด้วยกัน 1. แบบมุ่งงาน ผู้บริหารหรือผู้น าประเภท
นี้จะมุ่งเอาแต่งานเป็นหลักสนใจคนน้อยห่างเหินผู้ร่วมงาน 
2.แบบมุ่งคนสูง ผู้บริหารหรือผู้น าประเภทนี้จะเน้นการใช้
มนุษยสัมพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการ
ท างาน 3. แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า ผู้บริหารหรือผู้น า
ประเภทนี้จะสนใจคนและสนใจงานน้อยมาก ใช้ความ
พยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อให้งานด าเนินไปตามที่มุ่งหมาย 
4. แบบทางสายกลาง ผู้บริหารหรือผู้น าประเภทนี้หวัง

ผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ใช้ระบบ
ราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน และ 5. แบบท างานเป็น
ทีม ผู้บริหารหรือผู้น าประเภทน้ีให้ความสนใจทั้งเรื่องงาน
และขวัญก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา ภาวะผู้น าตามแนวของ
ของมหาวิทยาลัยมิชิแกน มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 
มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และ เบลกและมูตัน เบลกและมู
ตัน พบว่ามีความคล้ายคลึงกัน แต่ก็มีความแตกต่างที่
ส าคัญ คือ การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนจะพิจารณา
ภาวะผู้น าแบบมิติเดียว คือ ผู้น าจะเป็น แบบมุ่งงานหรือ
แบบมุ่งคน แบบใดแบบหนึ่งเท่านั้น ผู้น าจะไม่มีพฤติกรรม
ทั้งสองอย่างใน คน ๆ เดียว ในขณะที่การศึกษาของ
มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และ 
เบลกและมูตัน จะเป็นแบบสองมิติ คือ พฤติกรรมของผู้น า
อาจมีทั้งการมุ่งงานและมุ่งคนได้ ดังนั้น แนวคิดเรื่อง
พฤติกรรมภาวะผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่ง
รัฐ โอไฮโอ มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด และ เบลกและมูตัน 
จะเป็นแบบสองมิติ ส่วนของมหาวิทยาลัยมิชิแกนจะเป็น
แบบมิติ เดียว ต่อมา วิล เลียม  เจ. เรดดิน  (William 
J.Reddin, 1988) พบแบบของผู้น าตามทฤษฎี 3 มิติ (The 
3-D Theory) ของ คือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างแบบของผู้น า
กับสถานการณ์ ส่วนมิติประสิทธิผลนั้นจะเพิ่มเข้าไปเป็น
มิติที่ 3 ในแบบของผู้น าที่มีอยู่แล้วอยู่ 2 มิติ ท าการศึกษา
วิเคราะห์โดยอาศัยผลการวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
มหาวิทยาลัยมิชิแกน มหาวิทยาลัยฮาวาร์ด และงานวิจัย
ของ Blake and Mouton ซึ่งเน้นเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ของพฤติกรรมผู้น าในสองมิติ ได้แก่ มุ่งงาน และ มุ่ง
สัมพันธ์ ทั้งนี้เรดดิ้น ได้เพิ่มมิติมุ่งประสิทธิผลเข้าไปจาก
สองมิติเดิมอีกหนึ่งมิติ เพื่อจะท าให้ได้พฤติกรรมผู้น าที่มี
ความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น โดยของทฤษฎีใหม่ของเรดดิ้น 
นี้ได้ช่ือว่าทฤษฎี 3 มิติ ประกอบด้วย 1. มิติมุ่งงาน (task 
oriented) 2. มิติมุ่งสัมพันธ์ (relation oriented) 3. มิติ
มุ่งผลผลิต (effectiveness)  

เรื่องเกี่ยวกับการยอมรับผู้บริหารสตรี อรวรรณ 
เหลืองรุ่งทรัพย์ (2550) วรุดา สุคนธ์ตระกูล (2547) และ 
กัลยา กิตติธาดากุล (2544) ได้ให้ความหมายของการ
ยอมรับว่าหมายถึง ความนึกคิด ทัศนคติ ความคิดเห็น 
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หรือความรู้สึกเห็นด้วยกับการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่ง เป็น กระบวนการทางจิตใจที่มีผลต่อ
การตัดสินใจของบุคคล กลุ่มคนต่อสิ่งต่างๆ โดยขึ้นอยู่กับ
การรับรู้ เรียนรู้ สัมผัส ปฏิบัติ และประสบการณ์ของ
บุคคลหรือกลุ่มคนว่าเห็นด้วยกันสิ่งนั้นๆ ว่าเป็นสิ่งที่
เหมาะสม เพื่อน าไปปฏิบัติต่อไป วิจัยนี้ต้องการวิเคราะห์
การยอมรับภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีจึงเกี่ยวข้องกับ
เรื่องการยอมรับ ดังนั้นกระบวนการในการยอมรับในที่นี้
หมายถึงกระบวนการในการยอมรับสิ่ งใหม่ๆ หรือ
กระบวนการ ในการตั ดสิน เกี่ ย วกับสิ่ ง ใหม่ๆ  หรื อ 
กระบวนการในการตัดสินใจที่จะยอมรับหรือปฏิเสธสิ่ง
ใหม่ๆ บุคคลนั้นต้องใช้ความรู้ ความคิด ในการจึงจะ
สามารถตัดสินใจได้ว่าจะยอมรับหรือไม่ยอมรับสิ่งๆ นั้น 
โดยเกี่ยวข้องกับตัวแปรต่างๆ ได้แก่ ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ
และสั งคม ปัจจั ยด้ านบุคลิ กภาพ และปัจจั ยด้ าน
พฤติกรรมการสื่อสาร (สุชาดา ทิพย์เดช, 2552 อ้างถึง 
Rogers)  

ในประเทศไทยแต่เดิมสตรีมีโอกาสในการรับราชการ
ค่อนข้างน้อย จากความเช่ือที่ว่าผู้หญิงและผู้ชายมีความ
แตกต่างกันในด้านสติปัญญา ความสามารถ ความถนัด 
การตัดสินใจ อารมณ์ ฯลฯ ในอดีตความไม่เท่าเทียมทาง
เพศ มีสาเหตุมาจากทั้ง ปัจจัยทางธรรมชาติและชีวภาพ 
วัฒนธรรมและบรรทัดฐานทางสังคม และโครงสร้าง
ครอบครัว ในปัจจุบันพบว่า ความเท่าเทียมระหว่างผู้หญิง
และผู้ชายน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพในการท างาน ทั้งนี้
ประเทศไทยได้เข้าเป็นภาคีในอนุสัญญาต่างๆ ท่ีส าคัญคือ
อนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุก
รูปแบบเพื่อรับรองความเท่าเทียมกันระหว่างผู้ชายและ
สตรี แต่ปัญหาความไม่เท่าเทียมทางเพศยั งมีให้เห็น
โดยเฉพาะในการจ้างงานและการเลื่อนต าแหน่งตามระบบ
ราชการ (hierarchy) โดยสาเหตุหลักมาจากการเลือก
ปฏิบัติ (discrimination) ซึ่งโดยทั่วไปองค์การหนึ่งๆจะมี
แนวโน้มการจัดแบ่งพนักงานอย่างกว้างๆ เป็น 4 กลุ่ม 
ได้แก่ กลุ่มผู้จัดการ ซึ่งส่วนใหญ่เป็นผู้ชาย กลุ่มพนักงาน 
เลขานุการ ซึ่งเกือบทั้งหมดเป็นสตรี และกลุ่มพนักงาน
ทางเทคนิค ซึ่งมีสัดส่วนของผู้หญิงและผู้ชายผสมกัน แต่
ยังพบว่าในต าแหน่งที่มีค่าจ้างสูง ผู้ชายจะด ารงต าแหน่ง
มากกว่าสตรี แต่ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ในระดับปฏิบัติการ

พบว่าเป็นสตรีในสัดส่วนมากกว่าผู้ชาย และในระบบ
ราชการสัดส่วนของสตรีที่ด ารงต าแหน่งบริหารมีน้อยกว่า
ผู้ชายอย่างชัดเจน 

ปัญหาจากการเลือกปฏิบัติในความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา คือ สตรีอาจไม่ได้รับการมอบหมายงานที่มี
ความเสี่ยงและความรับผิดชอบสูงส่งผลให้สตรีขาดโอกาส
ในการเรียนรู้งานที่ท้าทายและโอกาสที่จะก้าวหน้าไป
ท างานในระดับบริหาร เนื่องจากขาดโอกาสในการแสดง
ศักยภาพความสามารถ โดยผู้ชายอาจไม่พึงพอใจกับ
สภาพการณ์ที่สตรีได้รับต าแหน่งที่พวกเขาเห็นว่าไม่
เหมาะสม เช่น เห็นว่าเสียศักดิ์ศรีที่ต้องรับค าสั่งจากสตรี 
หรือคัดค้านเมื่อสตรีได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงถึงระดับหัวหน้า
งาน โดยข้อจ ากัดอาจมาจากหลายระดับ คือ ระดับองค์กร 
ได้แก่ นโยบาย กฎระเบียบ และวัฒนธรรมองค์กร ปัญหา
จากนโยบายและกฎระเบียบ กล่าวคือ ในการจ้างงาน การ
ปฏิบัติต่อสตรีอย่างแตกต่าง รวมถึงค่านิยมชายเป็นใหญ่ 
ที่ผู้ชายเหมาะกับการท างานระดับบริหารมากกว่า โดย
องค์กรส่วนใหญ่มีผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้ชายและมีอ านาจ
ในการวางกฎระเบียบขององค์กร และประการส าคัญเป็น
ผู้ก าหนดทิศทางของวัฒนธรรมองค์กร การจ ากัดจ านวน
สตรีที่จะเข้ามาเป็นผู้บริหารก็เพื่อไม่ต้องการให้มาเป็น
คู่แข่งกับตนเองวัฒนธรรมองค์กรเหล่านี้ ระบบราชการ
ไทยได้น าการผสมผสานมิติหญิงและชายในการบริหาร
ราชการไทยเพื่อพัฒนาศักยภาพ ความสามารถและ
เสริมสร้างทักษะแก่ข้าราชการหญิงและชาย เพื่อเตรียม
ความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร รวมทั้งส่งเสริม
ให้เกิดความเท่าเทียมในด้านความก้าวหน้าของหญิงและ
ชาย ซึ่งรัฐได้มีนโยบายเสริมสร้างความเสมอภาคระหว่าง
หญิ งและชายในบริบทการบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการพลเรือน รวมถึงสถาบันอาชีวศึกษา  

เบนนิส  (Bennis, 2545) เ ช่ือว่ า ผู้ น าที่ ประสบ
ความส าเร็จนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับความเป็นผู้ชายหรือสตรีแต่
ขั้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์กรและคุณคุณลักษณะของ
ผู้น า เฮลเลอร์ (Heller, 1982) พบว่าสตรีก็สามารถเป็น
ผู้น าทางการบริหารได้เช่นเดียวกับผู้ชาย สตรีขาดความ
เชื่อมั่นในตนเอง ไม่กล้าพูดอะไรตรง ๆ ไม่มีความเด็ดขาด
ในบางสถานการณ์ สตรีจะมีความเข้าใจและสนใจเข้าถึง
จิตใจผู้ใต้บังคับบัญชาใกล้ชิดกว่าผู้ชาย สตรีจะมีความเป็น
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กันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา สตรีจะมีความเป็นระเบียบ
และตรงต่อเวลา ในประเทศไทยได้มีการท าวิจัยและพบว่า
มีการยอมรับภาวะผู้น าของสตรีมากขึ้นในช่วงสอง
ทศวรรษที่ผ่านมาโดยผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าผู้บริหาร
สตรีได้รับการยอมรับและสามารถก้าวหน้าในอาชีพไดม้ผีล
มาจากวัฒนธรรมองค์การแห่งนั้นๆ สุพรรณี มาตรโพธิ์ 
(2549) พบว่าผู้บริหารสตรีในมหาวิทยาลัยของรัฐมีภาวะ
ผู้น าด้านมุ่งเกณฑ์อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านมุ่งงาน 
มุ่งสัมพันธ์ และด้านมุ่งประสานอยู่ในระดับมาก โดย
ผู้บริหารสตรีที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีภาวะผู้น าทุกด้าน
ไม่แตกต่างกัน  ผู้บริหารสตรีที่มีอายุแตกต่างกัน   มีภาวะ
ผู้น าด้านมุ่งงานแตกต่างกัน ผู้บริหารสตรีที่มีประสบการณ์
ในการบริหารแตกต่างกันมีภาวะด้านมุ่งเกณฑ์แตกต่างกัน  

พันธ์ศักดิ์ พลสารัมย์ (2548) พบคุณสมบัติของผู้น า
ที่ ดี ส า ห รั บผู้ ที่ ท า ง าน ในสถ าบั น อุ ด ม ศึ กษ า ว่ า มี
องค์ประกอบหลัก 2 ประการ ประการแรก ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน (Technical Skill) ทักษะเกี่ยวกับคน (Human 
Skill) และทักษะในการคิดแบบองค์รวม (Conceptual 
Skill) ประการที่ สอง ด้ านคุณลักษณะพึงประสงค์  
ประกอบด้วย ความรู้ ความฉลาด (สติปัญญา จัดการ
เกี่ยวกับอารมณ์ เป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรม ความอดทน 
ความยืดหยุ่น มีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรง มีความเป็นผู้น า
ที่ดี มีการสื่อสารที่ดี) การลงมือท า ความคิด (ความคิดเชิง
ระบบ ความคิดรอบคอบ) อนันต์ชัย คงจันทร์ (2543) 
พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพของผู้บริหารสตรีในเรื่องของบุคลิกภาพ คือ ความ
เป็นผู้น า ด้านทัศนคติที่มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพพบว่าผู้หญิงและผู้ชายมีความเท่าเทียมกัน ด้าน
อิทธิพลของปัจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพพบว่าเป็นความยุติธรรมของหัวหน้างาน เรื่องปัญหา
ในการท างานของผู้บริหารสตรี พบว่าสตรีต้องพบกับ
ปัญหาเพดานแก้ว คือมีขีดจ ากัดในการเลื่อนต าแหน่งเป็น
ปัญหาที่ส าคัญเป็นล าดับแรก ด้านอุปสรรคในการท างาน
พบว่าเป็นอุปสรรคทางกายภาพ ขณะที่ ชุติมา เหตานุรักษ์ 
(2534) พบว่า การท าหน้าที่ทางการบริหารไม่ใช่สิ่งที่
ยากล าบากส าหรับสตรีเพศหากแต่การที่สตรีจะเป็น

ผู้บริหารที่ดีมีประสิทธิภาพได้นั้น สตรีต้องเตรียมตัวด้วย
การศึกษาหาความรู้ทั้ ง เทคนิคการท างานและการ
บริหารงานเพิ่มเติม เพทาย ซื่อสัจจพงษ์ (2540) พบว่า
ผู้อ านวยการสตรีมีภาวะผู้น าในด้านมุ่งสัมพันธ์อยู่ในระดับ
มาก สันติยา ไชยศรีชลธาร (2535) พบว่า ผู้บริหารสตรีที่
มีประสบการณ์ในการบริหารงาน 5-10 ปี และเกิน 10 ปี 
ขึ้นไป มีแนวโน้มในการให้ความส าคัญกับคนสูงกว่าผลงาน 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีไม่ได้ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่
ปฏิบัติแต่เป็นความสามารถหรือเทคนิค วิธีการต่าง ๆ ของ
ผู้บริหารแต่ละบุคคลที่จะน าภาวะผู้น าแต่ละด้านมาใช้ใน
การก าหนดรูปแบบการบริหารงานขององค์การได้อย่าง
สอดคล้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ตลอดจนลักษณะ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา  

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

ผู้ วิ จั ย ใ ช้ วิ ธี วิ จั ย เ ชิ ง ป ริ ม า ณ  (quantitative 
research) ใช้แบบสอบถามเพื่อสอบถามผู้บริหาร ครู และ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษา 
จ านวน 400 คน โดยค านวณได้จาก จากสูตรของ (Krejcie 
and Morgan, 1970 อ้างใน ธีรวุฒิ เอกะกุล , 2543) 
ผู้วิจัยให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือแบบสอบถาม 
ทั้งนี้เพื่อด าเนินการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยใช้
เทคนิค IOC (Index of Item-Objective Congruence) 
ซึ่งผลการประเมินค่าความสอดคล้องของแบบสอบถามมี
ค่ า เ ท่ า กั บ  0.80 สถิ ติ ที่ ใ ช้ ใ นก า ร วิ เ ค ร า ะห์ ข้ อมู ล 
ประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) 
ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ในการวิเคราะห์และอธิบายข้อมูลส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถาม นอกจากนี้ ใ ช้ เ ชิงอนุมาน 
(inferential statistics) คื อ  ค่ า ส ถิ ติ สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์
ส ห สั ม พั น ธ์ ข อ ง  Pearson’ correlation (Pearson 
Product Moment) การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณ 
(multiple regression analysis) ใ น ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์
ความสัมพันธ์ของตัวแปรและในการทดสอบสมมุติฐาน 
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ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นผู้ชาย อายุ
มากกว่า 50 ปี จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีสถานะ
โสด มีต าแหน่งเป็นอาจารย์ มีอายุงานรวม 1 – 10 ปี และ
ปฎิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งปัจจุบัน 1 – 5 ป ี

ผลจากการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่า
ประสบการณ์ช่วยท าให้ประสบความส าเร็จในอาชีพใน
ระดับมากที่ สุด  (mean = 4.42)  เ รี ยนรู้ และสะสม
ประสบการณ์ระหว่างการท างานตลอดเวลาในระดับมาก
ที่สุด (mean = 4.33) และคิดว่าประสบการณ์ช่วยท าให้
ประสบความส าเร็จในอาชีพในระดับมาก (mean = 3.77) 
ส่วนเรื่องการเช่ือฟังของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับสูง
มาก (mean =4.51 ) นอกจากนี้ผลจากการวิจัยพบว่า
ผู้น าของผู้บริหารสตรีมีภาวะผู้น าด้านมุ่งเกณฑ์ในระดับ
สูงสุดคือมีค่าเฉลี่ย (mean =4.41) รองลงมาคือภาวะผู้น า
ด้านมุ่งงานในระดับสูง (mean= 4.12) ภาวะผู้น าด้านมุ่ง
ประสานในระดับสูง (mean =3.97) และภาวะผู้น าด้าน
มุ่งสัมพันธ์ในระดับสูง (mean= 3.88) ตามล าดับ ภาวะ
ผู้น าแบบแยกตัว (mean= 3.62) ภาวะผู้น าแบบเสียสละ 
(mean =3.74 ภาวะผู้น าแบบบูรณาการ(มุ่งประสาน) 
(mean =4.31) ภาวะผู้น าแบบมิตรสัมพันธ์  (mean 
=3.77) ส าหรับทัศนคติของผู้ร่วมงานที่มีต่อผู้บริหารสตรี
อยู่ในระดับมาก (mean = 4.14) โดยการยอมรับภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารสตรีอยู่ ในระดับมาก (mean = 4.10) 
เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าผู้บริหารสตรีมี
ความสามารถไม่แพ้ผู้บริหารชาย (mean = 4.13) โดย
ผู้ ร่ วม งานมี ความยิ นดี ที่ จ ะปฎิ บั ติ ง านตามค าสั่ ง
ผู้บังคับบัญชาสตรี (mean = 4.11) และมีความเช่ือว่า
ผู้บริหารสตรีมีภาวะผู้น าที่ดีเทียบเท่ากับผู้บริหารชาย 
(mean = 3.97) ตามล าดับ  

ด้านความพึงพอใจของผู้ร่วมงานอยู่ในระดับมาก 
เมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความพึงพอใจต่อ
ผู้บริหารสตรีในระหว่างที่ท างานร่วมกันในระดับมาก พึง
พอใจในผลงานของผู้บริหารสตรีอยู่ในระดับมาก และ

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการท างานที่มีสตรี
เป็นผู้บริหารมากกว่าผู้บริหารชาย ด้านแรงจูงใจของ
ผู้ร่ วมงานอยู่ ในระดับมาก (mean = 3.84) เมื่อแยก
พิจารณาเป็นรายด้ านพบว่าขวัญและก าลั งใจของ
ผู้ร่วมงานอยู่ในระดับสูง (mean = 3.90) ระดับแรงจูงใจ
ของผู้ร่วมงานที่ท างานร่วมกับผู้บริหารสตรีอยู่ในระดับสูง 
(mean = 3.85) และผู้บริหารสตรีสร้างขวัญและก าลังใจ
ได้ดีกว่าผู้บริหารชาย (mean 3.77) ตามล าดับ ด้านการ
น าให้ท างานบรรลุเป้าหมายพบว่าผู้บริหารสตรีสามารถน า
ให้งานบรรลุเป้าหมายได้ในระดับมาก (mean = 4.07) 
โดยผลงานของหน่วยงานบรรลุเป้าประสงค์ (mean = 
4.19) ภายใต้ผู้บริหารสตรีสามารถท างานส าเร็จลุล่วงตาม
ก าหนด (mean = 4.07) และผู้บริหารสตรีสามารถช้ีน าให้
ท างานบรรลุเป้าหมายได้ (mean = 3.94) เรียงตามล าดับ 

ผลการทดสอบสมมุติฐานความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคล (การเช่ือฟัง , ความสามารถ, ทักษะ, 
ประสบการณ์) กับความส าเร็จของผู้น าสตรีในสถาบัน
อาชีวศึกษาในสั งกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาภาครัฐ (F = 4.230**) โดยความสัมพันธ์
ระหว่างการเชื่อฟัง, ความสามารถ, ทักษะ, ประสบการณ์
กับภาวะผู้น าแบบแยกตัวของผู้น าสตรี ในสถาบัน
อาชีวศึกษา พบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่าง ทักษะ กับภาวะ
ผู้น าแบบบูรณาการ (มุ่งประสาน) ของผู้น าสตรีในสถาบัน
อาชีวศึกษาในสั งกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาภาครั ฐ  ( F = 24.102***) ความสัมพันธ์
ระหว่างแบบภาวะผู้น าพ้ืนฐาน 4 แบบ (แบบแยกตัว แบบ
เสียสละ แบบบูรณาการแบบมิตรสัมพันธ์) กับความส าเร็จ
ของผู้บริหารสตรีในสถาบันการศึกษาในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาครัฐ  (F = 7.702***) 
และความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะภาวะผู้น า 4 ด้าน (ด้าน
มุ่งเกณฑ์ ด้านมุ่งงาน ด้านมุ่งสัมพันธ์ด้านมุ่งประสานกับ
ความส าเร็จของผู้บริหารสตรีในสถาบันการศึกษาในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาครัฐ  (F = 
86.048***) ดังตาราง 1 – ตาราง 4 
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ตาราง 1 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล (การเช่ือฟัง , ความสามารถ, ทักษะ, ประสบการณ์) ของผู้ร่วมงานกับ
ความส าเร็จของผู้น าสตรีในสถาบันการศึกษา 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 6.586 4 1.646 4.230 .002b 

Residual 153.730 395 .389   
Total 160.316 399    

*sig < .05; **sig<.01; *** sig=.000 
 
ตาราง 2 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล (การเชื่อฟัง, ความสามารถ, ทักษะ, ประสบการณ์) ของผู้ร่วมงานกับการรับรู้
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีในสถาบันการศึกษา 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 40.594 4 10.149 24.102 .000 
Residual 166.321 395 .421   

Total 206.916 399    
*sig < .05; **sig<.01; ***sig=.000 

 
ตาราง 3 ผลการทดสอบพบความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น าพื้นฐาน 4 แบบ (แบบแยกตัว แบบเสียสละ แบบบูรณาการ
แบบมิตรสัมพันธ์กับความส าเร็จของผู้บริหารสตรีในสถาบันการศึกษา 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 12.919 4 3.230 7.702 .000b 
Residual 165.641 395 .419   
Total 178.560 399    

*sig < .05; **sig<.01; ***sig=.000 
 
ตาราง 4  ผลการทดสอบพบความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะภาวะผูน้ า 4 ด้าน (ด้านมุ่งเกณฑ์ ดา้นมุ่งงาน ด้านมุ่งสัมพันธ์ ด้าน
มุ่งประสานกับความส าเร็จของผู้บริหารสตรีในสถาบันการศึกษา 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 38.631 4 9.658 86.048*** .000 
Residual 10.887 97 .112   
Total 49.518 101    

*sig < .05; **sig<.01; ***sig=.000 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยสรุปได้ว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นผู้ชาย อายุมากกว่า 50 ปี จบการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี มีสถานะโสด มีต าแหน่งเป็นอาจารย์ มีอายุ
งานรวม 1 – 10 ปี และปฎิบัติหน้าที่ในต าแหน่งปัจจุบัน 
1 – 5 ปี ผลการวิเคราะห์ทัศนคติต่อผู้บริหารสตรี พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความเห็นเกี่ยวกับทัศนคติต่อ
ผู้บริหารสตรี ในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก เมื่อแยก
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าผู้บริหารที่เป็นสตรีท าหน้าที่ได้
ดีกว่าผู้บริหารเพศชาย  ช่ืนชอบการบริหารงานของ
หน่วยงานภายใต้ผู้น าสตรี  และผลส าเร็จขององค์กร
ภายใต้ผู้บริหารสตรีเท่าเทียมกับผู้บริหารชาย ผลการ
ทด ส อ บ พ บ ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ห ว่ า ง ก า ร เ ช่ื อ ฟั ง , 
ความสามารถ, ทักษะ, ประสบการณ์กับภาวะผู้น าแบบ
แยกตัวของผู้น าสตรีในสถาบันอาชีวศึกษากับภาวะผู้น า
แบบแยกตัวของผู้น าสตรีในสถาบันอาชีวศึกษาที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ .05 จึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 1 คอื ปัจจัย
ส่วนบุคคลของผู้ตามที่แตกต่างกันมีผลต่อความส าเร็จใน
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีในสถาบันอาชีวศึกษาในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาภาครัฐไม่
แตกต่างกัน ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ส่วนบุคคลของผู้ตามกับการรับรู้ลักษณะผู้น าของผู้บริหาร
สตรี  ที่ ระดับนัยส าคัญ 0.05 ผลการวิจัยจึ งยอมรับ
สมมุติฐานที่ 2 คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตามที่แตกต่าง
กันมีการรับรู้ลักษณะผู้น าแบบผู้น าพื้นฐาน 4 แบบ ของ
ผู้บริหารสตรีในสถาบันอาชีวศึกษาในสังกัดส านักงาน
คณ ะ ก ร ร ม กา ร  ก า ร อ า ชี ว ศึ ก ษ า ภ าค รั ฐ ใ น เ ข ต
กรุ ง เทพมหานครไม่ แตกต่ า งกัน  ผลการ ทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะการน าด้านมุ่งเกณฑ์ ด้านมุ่ง
งาน ด้านมุ่งสัมพันธ์ ด้านมุ่งประสาน กับความส าเร็จของ
ผู้บริหารสตรี ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 ผลการวิจัยจึง
ยอมรับสมมุติฐานที่ 3 คือ ลักษณะผู้น าแบบผู้น าพื้นฐาน 
4 แบบ มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จต่อประสิทธิภาพ
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีในสถาบันอาชีวศึกษาในสังกัด
ส านั กงานคณะกรรมการการอา ชีวศึ กษาภาครั ฐ 
นอกจากนี้ผลการวิจัยยังผลการทดสอบพบความสัมพันธ์
ระหว่างลักษณะภาวะผู้น า 4 ด้าน (ด้านมุ่งเกณฑ์ ด้านมุ่ง
งาน ด้านมุ่งสัมพันธ์ ด้านมุ่งประสาน) กับความส าเร็จของ
ผู้บริหารสตรีในสถาบันการศึกษา  (F = 86.048***) จึง

ยอมรับสมมุติฐานที่ 4 ที่ว่าลักษณะภาวะผู้น า 4 ด้าน มี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จของผู้บริหารสตรีในสถาบัน
อาชีวศึกษาในสั งกัดส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษาภาครัฐ 

การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารสตรีในสถาบัน
อาชีวศึกษาของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานครเป็นรายด้าน 4 
ด้าน พบว่าผู้บริหารสตรีมีภาวะผู้น าด้านมุ่งเกณฑ์อยู่ใน
ระดับสูงสุด กล่าวได้ว่าเนื่องจากต้องท างานในสถาบันต้อง
ด าเนินงานภายใต้ระเบียบ กฎเกณฑ์และข้อบังคับของทาง
ราชการทั้งในระดับกระทรวงและส านักงานคณะกรรมการ
อาชีวศึกษา ซึ่งได้มีการก าหนดกระบวนการบริหารจัดการ
ไว้ชัดเจน เช่น การจัดองค์กร มีการแบ่งอ านาจหน้าท่ี สาย
การบังคับบัญชาเป็นไปตามล าดับช้ัน ดังนั้นทั้งผู้บริหาร
และพนักงานทุกคนจึงจ าเป็นต้องยึดถือและปฏิบัติตาม
ระเบียบ กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่ส่วนราชการได้ก าหนดไว้
เพื่อให้การบริหารงานบรรลุวัตถุประสงค์ นอกจากนี้
ผู้บริหารสตรีฯ ก็เหมือนกับผู้บริหารชายที่ต้องท าหน้าท่ีใน
การบริหารงาน ท าหน้าที่ในการน าหน่วยงานในฐานะผู้น า
หน่วยงานตั้งแต่ระดับบริหารขั้นต้นจนถึงการบริหารขั้นสูง 
ซึ่งหน้าที่หลักๆ ของการเป็นผู้บริหารการรับนโยบายของ
องค์กรแล้วน าเอานโยบายมาสร้างเป็นนโยบายของ
หน่วยงาน วางแผน ก าหนดทิศทาง สร้างกลยุทธ์ในการ
ท างาน ปฎิบัติตาม และก ากับดูแลให้การปฎิบัติงานนั้น
เป็นไปตามเป้าหมาย ดังนั้นผลจากการวิจัยในครั้งนี้จึง
ตอบโจทย์ ว่ าท า ไมผลการวิ จั ยจึ งต้ องปฎิบั ติ ต าม
กฎระเบียบและข้อบังคับของสถาบันอย่างเคร่งครัด 
ผลการวิจัยจึงสอดคล้องกับ เพทาย ซื่อสัจจพงษ์ (2540) 
ที่ พบว่ าผู้ อ านวยการสตรี เป็ นบุ คคลที่ ส าคัญของ
สถานศึกษา  มีภาระหน้ าที่ ส าคัญต้ องปฏิบั ติ และ
รับผิดชอบในการจั ดการศึ กษา ให้ เ ป็น ไปอย่ า งมี
ประสิทธิภาพจึงต้องมีการบริหารงานอย่างเป็นระเบียบ 
จึงจ าเป็นต้องอาศัยกฎเกณฑ์ระเบียบอ้างอิงอย่างเคร่งครัด 
อย่างไรก็ตามผลการศึกษาจากการวิจัยในครั้ งนี้ ไม่
สอดคล้องกับ อารีรัตน์ หิรัญโร (2532) ที่พบว่า ผู้น าแบบ
คุมกฎหรือผู้ยึดระเบียบอาจมีผลกระทบในด้านลบกับการ
บริหารจัดการสถาบันการศึกษา อาทิความล่าช้าที่เกิดจาก 
การบริหารงานไม่คล่องตัว ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์น้อย 
ความผูกพันของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อหน่วยงานอาจอยู่
ในระดับต่ า  
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ผลจากการวิจัยในครั้งนี้ยังพบว่าผู้บริหารสตรีใน

สถาบันอาชีวศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร มีภาวะผู้น า
ด้านมุ่งงานอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นไปได้ว่าในระยะที่
ผ่านมาบุคลากรสตรีมักจะประสบกับปัญหาและการกดีกนั
ในการก้าวไปสู่ต าแหน่งผู้บริหารค่อนข้างมาก แม้ว่า
ปัจจุบันค่านิยมและทัศนคติในสังคมไทยจะเปิดรับบทบาท
สตรีมากขึ้นแล้วก็ตาม แต่ในองค์กรยังอาจมีความไม่เท่า
เทียมกันในด้านโอกาศจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน 
และบ่อยครั้งที่ลักษณะงานบางประเทศไม่เปิดโอกาสให้
บุคลากรสตรีแสดงความสามารถอย่างเต็มที่ บ่อยครั้งที่
ภาระทางครอบครัวก็ท าให้สตรีท างานไม่คล่องตัว 
ตลอดจนค่านิยมทางสังคมแบ่งเพศหญิงเพศชายที่ยังคง
แฝงตัวอยู่ในหลายองค์กร นับได้ว่าปัจจัยเหล่านี้ยังคงเป็น
อุปสรรคแอบแฝงการปิดกั้นโอกาสในการท างานของสตรี 
ดังนั้นสิ่งที่จะสนับสนุนโอกาสความก้าวหน้าหรือสิ่งที่
พิสูจน์ความสามารถในการบริหารอย่างหนึ่งของสตรีจึง
เป็นไปได้ว่าคือความตั้งใจและความมุ่งมั่นในการท างาน 
และแสดงความสามารถพิเศษที่บรุษไม่ช านาญ เช่น การ
ดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงาน การเป็นนักเจรจาต่อรอง การ
สื่อสารสัมพันธ์ เพื่อให้ผลงานออกมาดีเป็นที่ยอมรับของ
บุคลากรคนอื่นๆ ในองค์กร ซึ่ งผลการวิจัยในครั้ งนี้
สอดคล้องกับ ลดาวัลย์ บัวเอี่ยม (2544) ที่ว่าสตรีที่
สามารถก้าวขึ้นมาในระดับสูงได้มักเป็นคนเก่งมีฝีมือและ
สามารถจัดการภาระครอบครัวได้ดี หากเป็นงานวิชาการ
จะเอื้อต่อความก้าวหน้าของสตรีวัฒนธรรมองค์การก็
ส าคัญและสตรีเหล่านั้นต้องท างานหนักกว่าผู้ชาย 3 - 4 
เท่า เพื่อพิสูจน์ความสามารถในการสร้างผลงานทาง
วิชาการให้เป็นที่ยอมรับมากขึ้น เช่นเดียวกับ สุทธาพร 
มฤคพิทักษ์ (2538) ที่พบว่าผู้หญิงมักจะเห็นคุณค่าของ
การท างาน มีความตั้งใจและพยายามท าทุกสิ่งให้ดีที่สุด มี
ความอดทน ขยัน มีความตั้ งใจในการท างานและมี
ศักยภาพในการท างานสูง  

ผลการวิจัยในครั้งนี้ยังพบว่าผู้บริหารสตรีในสถาบัน
อาชีวศึกษามีภาวะผู้น าด้านมุ่งสัมพันธ์อยู่ในระดับมากท า
ให้ผู้ร่วมงานมีความพึงพอใจ ยอมรับ และมีแรงจูงใจใน
การท างาน สอดคล้องกับ สมพร สุทัศนีย์ (2548) และ 
สุวรรณี ทองเลี่ยมนาค (2544)  ที่พบว่ามนุษยสัมพันธ์ช่วย
ให้การบริหารเกิดสัมฤทธิผลและท าให้องค์การเกิดความ

มั่นคง จูงใจให้บุคคลร่วมมือร่วมใจกันท างานให้บรรลุ
เป้าหมายท าให้เกิดความผูกพันระหว่างคนกับคนและคน
กับงานองค์การจึงสามารถอยู่ได้เป็นปึกแผ่น และเพทาย 
ซื่อสัจจพงษ์ (2540) ที่พบว่า ผู้อ านวยการสตรีมีภาวะผู้น า
ในด้านมุ่งสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก และผู้อ านวยการสตรี
ควรสร้างสัมพันธภาพควบคู่ไปกับสมรรถภาพ โดยต้องมี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับทุกคน ต้องมีสมรรถภาพทางด้าน
ความรู้ความสามารถและหน้าที่การงาน ผสมผสานสองสิ่ง
นี้เข้าด้วยกันจึงจะนับได้ว่าเป็นผู้บริหารที่มีมนุษยสัมพันธ์
สามารถสร้างความร่วมมือจากผู้ใต้บังคับบัญชาได้เป็น
อย่างดี ผลการวิจัยยังพบว่า ผู้บริหารสตรีในสถาบัน
อาชีวศึกษามีภาวะผู้น าด้านมุ่งประสานอยู่ในระดับมาก
เช่นกัน อธิบายได้ว่าอาจเป็นเพราะในปัจจุบันผู้บริหาร
สตรีส่วนใหญ่เติบโตในต าแหน่งหน้าที่มาจากสายงาน
วิชาการ (ครู) จึงมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์
ในการบริหารงานมาพอสมควร และตรงกับ เพทาย ซื่อ
สัจจพงษ์ (2540) ที่พบว่าผู้อ านวยการสตรีมีความสามารถ
ด้านสื่อสารและการประสานสัมพันธ์  
 
ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
 ผลจากการวิจัยในครั้งนี้พบว่าผู้บริหารสตรีมีภาวะ
ผู้น าด้านมุ่งเกณฑ์สุงสุดจากการประเมินภาวะผู้น าทั้ง 4 
ด้าน และอาจเป็นการแสดงผลของความส าเร็จในการ
บริหารจัดการองค์กร หมายความว่าผู้บริหารสตรีที่
ประสบความส าเร็จเหล่านั้นใช้มาตรการทางด้านกฎ 
ระเบียบ และข้อบังคับในการบริหารจัดการค่อนข้างมาก 
นั่นอาจเป็นเหตุผลหลักประการหนึ่งที่อาจส่งผลเชิงบวก
น าไปสู่ความส าเร็จในการท างานด้านบริหารจัดการ
สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา แต่ผลจากการสรุป
ข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามพบว่า ผู้บริหารในองค์กร
การศึกษาสมัยใหม่ไม่ควรยึดติดกับกฎระเบียบมากเกินไป 
ควรมีความยืดหยุ่ น ในการบริ การงานเพื่ อ ให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างรวดเร็วและทันต่อเหตุการณ์ และ
ข้อเสนอแนะยังพบว่าผู้บริหารสตรีบางส่วนขาดความรู้
และประสบการณ์ด้านงานบริหารและมีความต้องการใน
ด้านการฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างศักยภาพ ดังนั้นฝ่าย
พัฒนาบุคลากรในทุกระดับควรให้ความส าคัญกับการ
ฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารส าหรับผู้ที่จะเข้ามาด ารง
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ต าแหน่งบริหารใหม่ทุกครั้ง เพื่อให้ผู้บริหารทุกคนในแต่
ละระดับทราบถึงภาระหน้าที่  ความรับผิดชอบของ
ผู้บริหารรวมทั้งการสร้างความร่วมมือประสานงาน
ระหว่างบุคคลและระหว่างหน่วยงาน เพื่อ ให้การ
ด าเนินงานสามารถด าเนินไปสู่จุดหมายขององค์การใน
แนวนโยบายเดียวกัน  
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยในครั้งต่อไป 

การวิจัยในครั้งนี้ท าให้ทราบภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สตรีในสถาบันอาชีวศึกษาส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา แม้ว่าผลที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้จะสามารถ
ตอบวัตถุประสงค์การวิจัยในครั้งนี้ได้ แต่ผู้วิจัยพบว่ายังมี
บ า งส่ วนที่ ผู้ วิ จั ย ขอ ง เ รื่ อ งที่ ค ล้ า ยกั นนี้ ส น ใ จจ ะ
ท าการศึกษาในอนาคต จึงขอเสนอแนะว่าในการทะวิจัย
ครั้งต่อไปในอนาคตควรท าการศึกษาเรื่องต่อไปนี้ 

1. วิจัยในอนาคตควรศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น า
สถาบันที่อยู่ในกรุงเทพมหานครกับต่างจังหวัดเพื่อให้
ทราบถึงปัญหาและอุปสรรค ท่ีน่าจะแตกต่างกันเนื่องจาก
สภาวะแวดล้อมที่แตกต่างกันระหว่างต่างจังหวัดกับใน
กรุงเทพฯ ผลที่ได้จะสามารถครอบคลุมมากกว่า 

2. ความจ ากัดในเรื่องเวลา ท าให้การวิจัยนี้ไม่
สามารถท าการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับนโยบายเกี่ยวกับ
การแต่งตั้งโยกย้าย เพื่อศึกษาทัศนคติและค่านิยมในการมี
ผู้บริหารสตรี ในสถาบันอาชีวศึกษาของภาครัฐ ใน
การศึกษาครั้งต่อไปจึงควรท าการศึกษาในเชิงนโยบายโดย
การสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกน ามาอธิบาย
เพิ่มเติมที่ไม่ได้กระท าในการวิจัยครั้งนี้ 
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