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การศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่าง
แรงจูงใจที่จะน�า อัตมโนทัศน์และลักษณะภาวะ
ผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชน

ในประเทศไทย
บทคัดย่อ

การศกึษาวจิยัคร้ังน้ีมวีตัถุประสงค์ เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจทีจ่ะน�า อตัมโนทศัน์ และลกัษณะภาวะผูน้�า

ของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจที่จะน�า และอัตมโนทัศน์ ที่ส่งผลต่อลักษณะ

ภาวะผูน้�าของผูบ้ริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย โดยมุง่ศกึษาแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารสตรีให้มลีกัษณะ

ภาวะผู้น�าเชิงปฏรูิป ออกแบบการศึกษาเป็นการวิจยัเชงิปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมอืในการเกบ็รวบรวมข้อมลูจากกลุม่

ตัวอย่างจ�านวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ สเตพไวส์ มัลติเพิล รีเกรสชั่น ผลการวิจัยในผู้บริหารสตรี

ภาครัฐ พบว่า แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจ ส่งผลต่ออัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเอง และอัต

มโนทศัน์ด้านทศันคติทีม่ต่ีอตนเองส่งผลต่อลกัษณะภาวะผูน้�าเชิงปฏิรูป อย่างมนัียส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ส่วนผลการวิจยั

ในผู้บริหารสตรีภาคเอกชน พบว่า แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจ ส่งผลต่ออัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่

มีต่อตนเองและด้านภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง ซึ่งอัตมโนทัศน์ทั้ง 2 ด้าน ส่งผลต่อลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป อย่าง

มีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลจากการวิจัยสามารถน�ามาใช้เพื่อเป็นแนวทางให้สตรีในต�าแหน่งบริหารทุกระดับ น�าผล

จากการวิจัยไปใช้ในการปรับแรงจูงใจที่จะน�า อัตมโนทัศน์ และลักษณะภาวะผู้น�าของตนเอง เพื่อเสริมสร้างความมั่นใจ และ

มุ่งมั่นที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเพื่อเข้าสู่การเป็นผู้น�าสตรีที่ประสบความส�าเร็จได้

ค�ำส�ำคัญ : แรงจูงใจที่จะน�า, อัตมโนทัศน์, ลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป, ผู้บริหารสตรี
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The Comparative Study of Relationship between 

Motivation to Lead, Self-Concept and Leadership Style of 

Women in Management in Public and 

Private Sectors Management in Thailand

Abstract
The purpose of this research is to study relationship between motivation to lead, self-concept, and 

leadership style of women in management in both public and private sector in Thailand. This research focuses on 

development of women in management applying a transformational leadership style. This quantitative research 

used questionnaires to collect data from a sample of 400 people. This research used Stepwise Multiple Regression 

for studying motivation to lead and self-concept affecting leadership style of women in management in both 

public and private sector in Thailand. The results show that the study of relationship between motivation to lead 

and self-concept affecting transformational leadership style of women in management in both public and private 

sector can be used to create model for developing women in management in both public and private sector. For 

public sector, the study found that women attitude of self-conception is impacted by affective identity which is 

one type of motivation to lead and women’s transformational leadership style is dependent with women attitude 

of self-concept at significant level of 0.05. For private sector, women’s transformational leadership style dependent 

on women attitude of self-concept and also women’s self-image and both of these factors are influenced by 

affective identity part of motivation to lead at significant level of 0.05. The results from this research can be used 

to guide all level of women in management to improve motivation to lead, self-concept, and leadership style for 

increasing confidence and improving potential for being successful women in management.

Keywords : Motivation to Lead, Self-Concept, Transformational Leadership Style, Women in Management
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บทน�า 
การวิจัยน้ีเป็นการศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจที่จะน�า อัตมโนทัศน์และลักษณะภาวะผู้น�า

ของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย โดย

มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจที่จะน�า

และอตัมโนทศัน์ทีส่่งผลต่อลกัษณะภาวะผูน้�าของผูบ้ริหารสตรี

ภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศ ซึ่งผลการศึกษาสามารถ

ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารสตรีทุก

ระดับต�าแหน่งผู้บริหาร ในการก้าวเข้าสู่การเป็นผู้น�าสตรีที่

ประสบความส�าเร็จได้ นอกจากนี้องค์กร หัวหน้างาน และ

ฝ่ายบคุคลยังสามารถน�าผลจากการวจิยัไปใช้ในการปรับปรุง

หลักสูตรการฝึกอบรบให้กับผู้บริหารสตรี เพื่อให้เกิดการ

พัฒนาผู้บริหารสตรีได้อย่างเหมาะสม และเป็นการแก้ปัญหา

การขาดแคลนผูบ้ริหารสตรีได้อกีด้วย ซึง่เมือ่พจิารณาบทบาท

ของสตรีในปัจจุบัน พบว่าบทบาทของสตรีในปัจจุบันได้

เปลีย่นแปลงไปจากอดตี กล่าวคอื มกีารท�างานนอกบ้านมาก

ขึ้น และยังพบว่าสตรีให้ความส�าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพ

การเป็นผู้น�ามากข้ึน (The Grant Thornton International 

Business, 2013) ซึ่งการวิจัยนี้จะน�าเสนอแนวทางในการ

พัฒนาผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทยให้

เห็นในเชิงประจักษ์ในล�าดับต่อไป

ความส�าคัญและที่มาของปัญหาการวิจัย 
ปัจจุบันจะเห็นได้ว่าสตรีส่วนใหญ่มีบทบาทในการ

ท�างานนอกบ้านเพื่อช่วยหารายได้เลี้ยงชีพและครอบครัว

มากกว่าการเป็นแม่บ้านเพยีงอย่างเดยีว ในระดบัสากลพบว่า

สตรีมบีทบาทส�าคญัในหลายส่วนงาน ไม่ว่าจะเป็นการบริหาร

งานระดับประเทศ หรือแม้กระทั่งบริษัทเอกชนขนาดใหญ่

หลายแห่งในปัจจุบันก็มีสตรีด�ารงต�าแหน่งผู้บริหารระดับสูง

ด้วยเช่นกนั (พส ุเดชะรินทร์, 2555) ส�าหรับภูมภิาคเอเชีย นับ

เป็นภมิูภาคทีมี่สตรีด�ารงต�าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสงูมากกว่าค่า

เฉลี่ยทั่วโลกที่มีเพียงร้อยละ 24 เท่านั้น (The Grant Thornton 

International Business, 2013) และเมื่อพิจารณาถึงบทบาท

ของสตรีในประเทศไทย กพ็บว่าปัจจบุนัสตรีไทยมโีอกาสด�ารง

ต�าแหน่งส�าคัญในระดับผู้น�าทั้งทางด้านการเมือง หน่วยงาน

ราชการ และหน่วยงานเอกชน รวมไปถึงองค์กรส่วนท้องถิ่น 

ดังนั้น บทบาทพื้นที่ในสังคมของสตรีไทยในปัจจุบันนับได้ว่า

มีความแตกต่างจากอดีตเป็นอย่างมาก

นอกจากน้ีสตรีในปัจจุบันยังให้ความส�าคัญกับการ

เรียนรู ้และพัฒนาตนเองมากขึ้น โดยผลการส�ารวจใน

มหาวิทยาลัยชั้นน�าในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่า แนวโน้ม

ของจ�านวนนักศึกษาเพศหญิงในสาขาบริหารธุรกิจมีปริมาณ

เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้งานวิจัยในต่างประเทศ พบ

ว่า การแสดงออกถึงลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีเป็น

ลักษณะของบุคคลที่องค์กรส่วนใหญ่ต้องการร่วมงานด้วย 

(Burns J. M., 1978)

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ท�าให้ทราบว่าปัจจัยภายในส่วนบุคคลมีผลต่อการข้ึนสู ่

ต�าแหน่งผู้บริหารของสตรี (Wanida Phondej, 2010) ซึ่ง

สอดคล้องกับบทความในฮาร์วาร์ด บิสซิเนส รีวิว (Harvard 

Business Review) ที่ได้รายงานว่าผู้น�าสตรีจ�าเป็นต้องมี

ปัจจัยด้านอัตมโนทัศน์สูง เพื่อฝ่าฟันกับปัญหาที่ต้องเผชิญ 

เนือ่งจากเพศหญงิและเพศชายมลีกัษณะการแก้ปัญหาทีแ่ตก

ต่างกัน มีรายงานผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยด้านอัตมโนทัศน์

มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�าคัญกับความเป็นผู้น�าส�าหรับ

สตรี แต่ไม่มีความสัมพันธ์กับความเป็นผู้น�าเพศชาย ซึ่งอัต

มโนทัศน์ (Self-Concept) นับเป็นปัจจัยภายในส่วนบุคคล 

ปัจจัยหน่ึงที่อยู่ในทฤษฎีภูเขาน�้าแข็งของนักวิชาการช่ือเดวิด 

แมคคลีแลนด์ เมื่อท�าการศึกษาทฤษฎีดังกล่าว ท�าให้ทราบ

ว่า การจะพัฒนาบุคลากรข้ึนอยู่กับปัจจัยภายใน หรือส่วน

ที่อยู่ใต้น�้า อันประกอบด้วย แรงจูงใจที่จะน�า อัตมโนทัศน์ 

และอุปนิสัย แต่จากการศึกษาท�าให้ทราบว่า อุปนิสัยเป็น

บุคลิกภาพส่วนลึกที่ยากต่อการพัฒนามากที่สุด ดังนั้น ใน

การวิจัยคร้ังน้ี จึงไม่ท�าการศึกษาปัจจัยดังกล่าว เน่ืองจาก

ให้ความสนใจเฉพาะปัจจยัทีส่ามารถพฒันาได้เท่าน้ัน นัน่คอื 

แรงจูงใจที่จะน�า (Motivation to Lead) และ อัตมโนทัศน์ 
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(Self-Concept) ซึ่งแรงจูงใจที่จะน�า หมายถึง เจตจ�านงที่

จะบริหารของผู้ที่ด�ารงต�าแหน่งผู้บริหารองค์กร นับเป็นองค์

ประกอบส�าคญัในการบริหารและสร้างความส�าเร็จในทกุภาค

ส่วน (Bower, 1966) อันประกอบด้วยแรงจูงใจ 3 ด้าน ได้แก่ 

1) ด้านรักที่จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจ 2) ด้านรักที่จะน�า

โดยไม่หวงัผลประโยชน์ และ 3) ด้านรักทีจ่ะน�าเพือ่หน้าตาใน

สังคม (Chan & Drasgow, 2003) ส่วนอัตมโนทัศน์ หมายถึง 

ปัจจัยภายในส่วนบุคคลด้านหนึ่ง ประกอบด้วย 1) ทัศนคติที่

มีต่อตนเอง 2) ค่านิยมที่มีต่อตนเอง และ 3) ภาพลักษณ์ของ

บคุคลทีม่ต่ีอตนเอง ซึง่เป็นสิง่ทีป่รับเปลีย่นได้แต่ต้องใช้ระยะ

เวลานานและสามารถท�าได้ด้วยการฝึกอบรม การใช้หลัก

จติวิทยา หรือการสัง่สมประสบการณ์ในการพฒันา (Spencer 

& Spencer, 1993) ดังนั้นหากสตรีสามารถปรับแรงจูงใจที่จะ

น�า และอตัมโนทศัน์ของตนเองได้ กจ็ะส่งผลให้เกดิพฤติกรรม

การแสดงออกทางลกัษณะภาวะผูน้�าน่ันเอง โดยงานวจิยัน้ีมุง่

ศึกษาลักษณะภาวะผู้น�า 2 ลักษณะ ได้แก่ ภาวะผู้น�าเชิงเป้า

หมาย (Transactional Leadership) และภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป 

(Transformational Leadership) เท่านั้น 

ดงัน้ัน การวจิยัในคร้ังนี ้จะให้ความสนใจในประเดน็ที่

จะพฒันาผูบ้ริหารสตรีในประเทศไทย ให้มลีกัษณะภาวะผูน้�า

เชิงปฏิรูป โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ผู้

บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชน ซึง่ถอืว่าเป็นหน่วยงานหลกั

ที่มีสว่นในการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศ มา

ท�าการศกึษาเปรียบเทยีบความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจทีจ่ะน�า 

อตัมโนทศัน์ และลกัษณะภาวะผูน้�า เพือ่ให้เข้าใจถงึความคดิ

ของผู้บริหารสตรีทั้ง 2 หน่วยงาน และน�ามาเป็นแนวทางใน

การพัฒนาผู้บริหารสตรีรุ่นใหม่ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจที่จะน�า 

อัตมโนทัศน์ และลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐ

และภาคเอกชนในประเทศไทย

2. เพื่อให้ทราบถึงแรงจูงใจที่จะน�า และอัตมโนทัศน์ 

ที่มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาค

รัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย

กรอบแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
1.	 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจที่จะน�ำ	 (Motivation	

to	Lead) โดยทั่วไปแล้ว แรงจูงใจ (Motivation) หมาย

ถึง กระบวนการเรียนรู้ภายในตัวบุคคลที่สามารถใช้ท�านาย

ทศิทาง ความเข้ม ความมมุานะ และพฤตกิรรมการแสดงออก

ของบคุคลได้ (วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั, 2550) ทัง้น้ี มนัีกวชิาการ

หลายท่านได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจที่จะน�าของผู้

บริหาร โดยเริ่มตั้งแต่งานเขียนของมาร์วิน โบเวอร์ (Bower, 

1966) เช่ือว่า เจตจ�านงทีจ่ะบรหิารเป็นองค์ประกอบส�าคญัใน

การบริหาร สร้างความส�าเร็จในทุกภาคส่วน ต่อมาในปี ค.ศ. 

1971 เดวิด แมคคลีแลนด์ และโบยาทซิส (McClelland & 

Boyatzis, 1982) ระบุไว้ว่า ในตัวมนุษย์ทุกคน ประกอบด้วย

แรงจูงใจ 3 ประเภท ซึ่งส่งผลต่อความส�าเร็จในการบริหาร 

ประกอบด้วย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) 

แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) และแรงจูงใจใฝ่

อ�านาจ (Power Motive) ทีเ่กดิจากภายในตนเองและเกดิจาก

การอบรมสัง่สอนนิสยัทางสงัคมเกีย่วกบัการมุง่มอีทิธิพลโน้ม

น้าวผูอ้ืน่ ต่อมาได้มกีารศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจ

กบัการแสดงในแต่ละบทบาทหน้าทีข่องคน และพฒันาข้ึนเป็น

ทฤษฎีแรงจูงใจในบทบาท (Role-Motivation Theory) โดย 

ไมเนอร์ (Miner, 1978) ซ่ึงเป็นศาสตราจารย์ด้านจติวทิยาและ

เอชอาร์ (HR) ในสหรัฐอเมริกา โดยมีความเชื่อว่า มีแรงจูงใจ

บางอย่างส่งผลต่อการแสดงบทบาทตามต�าแหน่งหน้าที่ เช่น 

ในบทบาทการบริหาร การมีแรงจูงใจที่จะแข่งขัน แรงจูงใจ

ที่จะใช้อ�านาจ และแรงจูงใจที่จะได้รับต�าแหน่งที่สูงข้ึน ต่อ

มา ชาร์ลและดาร์สโกว์ (Chan & Drasgow, 2003) ได้เสนอ

แนวคิดแรงจูงใจของผู้น�า โดยสร้างเป็นแบบประเมินชนิดให้

รายงานตนเอง โดยวัดแรงจูงใจที่จะน�า 3 ด้าน คือ ด้านรักที่

จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจ (Affective Identity MTL) ด้าน

รักที่จะน�าโดยไม่หวังผลประโยชน์ (Non Calculative MTL) 
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และด้านรักที่จะน�าเพื่อหน้าตาในสังคม (Social-Normative 

MTL) ซึ่งในงานวิจัยน้ีใช้แนวคิดแรงจูงใจที่จะน�าตามแนว

คิดชาร์ลและดาร์สโกว์ เน่ืองจากเป็นงานวิจัยที่มีความเป็น

ปัจจุบันมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับงานวิจัยอื่นๆ อีกทั้งยัง

สอดคล้องกับสิ่งที่ผู้วิจัยก�าลังจะศึกษาอีกด้วย

2.	 แนวคิดเก่ียวกับอัตมโนทัศน์	(Self-Concept) มี

นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับอัตมโนทัศน์ 

เร่ิมตั้งแต่ทฤษฎีอัตมโนทัศน์ของคอมบ์และซัน (Combs & 

Snygg, 1959) อธิบายว่า อัตมโนทัศน์เป็นความคิดและการ

รับรู้ในความสามารถและทุกสิ่งที่เกี่ยวกับตนเอง โดยมีความ

เชื่อว่าบุคคลพยายามที่จะไปสู่ความส�าเร็จในการปรับอัต

มโนทัศน์ ต่อมาโรเจอร์ (Rogers C. R., 1951) พัฒนาแนว

ความคิดน้ีต่อจากคอมบ์ และซัน โดยช้ีให้เห็นความส�าคัญ

ของโลกส่วนตัว ว่ามีผลต่อการกระท�ามากกว่าอิทธิพลจาก

สิ่งเร้าภายนอก และเน้นการแสดงพฤติกรรม โดยเชื่อว่าคน

เกิดมาพร้อมกับความดี มีความสามารถ และมีแนวโน้มที่จะ

เข้าใจสิง่ต่างๆ ได้ด้วยตนเอง ตลอดจนมแีรงจงูใจภายในทีจ่ะ

พัฒนาไปข้างหน้า ส่วนไวลี่ (Wylie, 1961) ได้เสนอแนวคิด

ไว้ว่า อัตมโนทัศน์ แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ อัตมโนทัศน์ตาม

อัตภาพ ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนที่รับรู้จากตนเองและ

ส่วนที่รับรู้จากสังคม และอัตมโนทัศน์ตามปณิธาน ประกอบ

ด้วย 2 ส่วนเช่นกัน คือ ส่วนที่ตามปณิธานของตนเองและ

ส่วนที่ตามปณิธานของสังคม ต่อมาเบิร์น (Burns R. B., 1979) 

ได้อธิบายแนวความคิดของเขาว่าโลกแห่งตนแบ่งออกเป็น 2 

ส่วน คือ ส่วนที่เป็นผู้กระท�ากับส่วนที่รับการประเมินจากตน 

ส่วนทีท่�าให้เกดิอตัมโนทศัน์ คอื ส่วนทีรั่บการประเมนิจากตน 

และสเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer & Spencer, 1993) 

ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับอัตมโนทัศน์ (Self-Concept) ว่าเป็น

เรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติที่มีต่อตนเอง (Attitude) ค่านิยมที่มี

ต่อตนเอง (Value) และภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง 

(Self-Image) ซึ่งจะเป็นแรงจูงใจที่ท�าให้เกิดพฤติกรรมและ

ท�าให้สามารถท�านายพฤตกิรรมของบคุคลทีม่ต่ีอสถานการณ์

ต่างๆ ในช่วงระยะสั้นๆ ได้ ซึ่งในงานวิจัยนี้จะใช้แนวคิดอัต

มโนทศัน์ตามแนวคดิของสเปนเซอร์และสเปนเซอร์ เน่ืองจาก

เป็นแนวคดิทีม่คีวามเป็นปัจจุบนัมากทีส่ดุเมือ่เปรียบเทยีบกับ

แนวคิดอื่นๆ อีกทั้งยังสอดคล้องกับสิ่งที่ผู้วิจัยก�าลังจะศึกษา

อีกด้วย

3.	 แนวคิดเก่ียวกับภำวะผู้น�ำเชิงเป้ำหมำยและภำวะ

ผู้น�ำเชิงปฏิรูป ซึ่งทฤษฎีภาวะผู้น�าดังกล่าวมีผู้ให้ค�านิยาม

ไว้ดังนี้ ในปี ค.ศ. 1978 เบิร์นส์ (Burns J. M., 1978) ได้

เสนอทฤษฎีความเป็นผู้น�าเชิงปฏิรูป (Transformational 

Leadership Theory) เดมิเบร์ินส์เช่ือว่าผูบ้ริหารควรมีลกัษณะ

ความเป็นผู้น�าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) 

โดยอธิบายว่า เป็นวิธีการที่ผู ้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติ

ตามที่คาดหวังไว้ ด้วยการระบุข้อก�าหนดงานอย่างชัดเจน 

และให้รางวัล เพื่อการแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะ

บรรลุเป้าหมายของผู้ตาม ความเป็นผู้น�าเชิงเป้าหมายจะ

มีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมที่ค่อนข้างคงที ่ 

ผู ้บริหารจะใช้ความเป็นผู ้น�าแบบน้ีด�าเนินงานให้บรรลุ 

เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงช่ัวระยะเวลาหน่ึงที ่

ค่อนข้างสั้น ปัจจุบันแต่ละองค์การมีการแข่งขันมากข้ึน 

เบร์ินส์จงึได้เสนอวธีิการของความเป็นผูน้�าแบบใหม่ทีส่ามารถ

จูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ เรียกว่า

ความเป็นผู้น�าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership 

Theory) การที่ผู้น�าและผู้ตามช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อยก

ระดับขวัญก�าลังใจและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงข้ึน ต่อ

มาในปี ค.ศ. 1985 แบสส์ (Bass B. M., 1985) พบว่า แนวคิด

พฤติกรรมความเป็นผูน้�าของเขาขัดแย้งกบัแนวคดิของเบร์ินส์ 

ซึ่งแบสส์ พบว่า พฤติกรรมของผู้น�าในการน�ากลุ่มให้ปฏิบัติ

งานอย่างใดอย่างหน่ึงให้ได้ผลดียิ่งข้ึนหรือให้ได้ผลเกินความ

คาดหวัง ผู้น�าจะต้องแสดงความเป็นผู้น�าทั้ง 2 ลักษณะร่วม

กัน ต่อมาในปี ค.ศ. 1990 คอตเตอร์ (Kotter, 1990) ได้เสนอ

ทฤษฎีภาวะผูน้�า โดยมคีวามเหน็ว่าภาวะผูน้�าทัง้เชิงปฏิรูปและ

เชิงเป้าหมายล้วนมีความส�าคัญต่อความส�าเร็จขององค์การ 

ผู้น�าที่ดีจึงต้องรู้จักเลือกใช้ภาวะผู้น�าทั้งสองแบบควบคู่กัน

ไป แต่จะเลือกใช้ภาวะผู้น�าแบบใดมากน้อยข้ึนอยู่กับระดับ

ความสลบัซบัซ้อนขององค์กรและระดบัความจ�าเป็นทีต้่องการ

เปลี่ยนแปลง 
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ตำรำงที่	1 สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและช่องว่างงานวิจัย



84 สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

ตำรำงที่	2 ค�าถาม วัตถุประสงค์และสมมติฐานของการวิจัย
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จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสร้างแบบจ�าลองพฤติกรรมของผู้บริหารสตรีได้ ดังแสดง

ในภาพที่ 1

ภำพที่	1 แบบจ�าลองพฤติกรรมของผู้บริหารสตรี (สร้างขึ้นส�าหรับงานวิจัยนี้)

วิธีการวิจัย
1.	 ประชำกรและตัวอย่ำง	

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย ผู้วิจัยใช้การก�าหนดขนาดของ

กลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ค�านวณกลุ่มตัวอย่างกรณีไม่ทราบจ�านวนประชากร โดยใช้สูตรของคอแครน (Cochran, 1977) 

ผลการค�านวณจะได้ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง (n) เท่ากบั 384.16 ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึก�าหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่างทีจ่ะท�าการศกึษา

ในครั้งนี้ จ�านวน 400 ตัวอย่าง โดยแบ่งเป็นผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชน ภาคละ 200 ตัวอย่าง
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ตัวแปรที่ศึกษา 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังแสดงในภาพที่ 2 

ภำพที่	2 กรอบแนวคิดในการวิจัย (สร้างขึ้นส�าหรับงานวิจัยนี้)

2.	 เครื่องมือวิจัย

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล มีขั้นตอนการ

สร้างเคร่ืองมอืส�าหรับใช้ในงานวจิยัในคร้ังน้ีโดยท�าการศกึษาเอกสารต่างๆ ได้แก่ แนวความคดิทฤษฎีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องเพือ่

เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลมุกบัวตัถุประสงค์ในการศกึษาวจิยั โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่	1 เป็นข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี	2 เป็นข้อมูลแรงจูงใจที่จะน�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย เพื่อวัดระดับความคิด

เห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อแรงจูงใจที่จะน�า โดยข้อค�าถามเหล่านี้ประยุกต์มาจาก Motivation to Lead Self-Report 

Questionnaire (Chan & Drasgow, 2001)

ส่วนที่	3 ข้อมูลอัตมโนทัศน์ของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย เพื่อวัดระดับความคิดเห็นของผู้

ตอบแบบสอบถามที่มีต่ออัตมโนทัศน์ โดยผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามข้ึนมาเองโดยประยุกต์มาจากวิทยานิพนธ์ระดับปริญญา

เอก เรื่อง The Conditions and Factors Associated with Successful Female Leadership in Thailand: a Conceptual 

Framework (Wanida Phondej, 2010)
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ส่วนที	่4 เป็นข้อมลูลกัษณะภาวะผูน้�าของผูบ้ริหารสตรี

ภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย เพื่อวัดระดับความคิด

เหน็ของผูต้อบแบบสอบถามทีม่ต่ีอลกัษณะภาวะผูน้�า โดยข้อ

ค�าถามเหล่าน้ีประยุกต์มาจากแบบสอบถามในหนังสือเร่ือง 

Effective Leadership (Lussier & Achua, 2007)

3.	 วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล

ใช้การสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) 

เพื่อเลือกหน่วยงานที่จะเก็บข้อมูลทั้งภาครัฐและภาคเอกชน

โดยวิธีการจับฉลากและใช้การสุ่มด้วยวิธีสุ่มแบบโดยบังเอิญ 

(Accidental Sampling) หรือการเลือกตัวอย่างแบบตาม

สะดวก (Convenience Sampling) ในการเกบ็ตวัอย่างข้อมูล

รายบคุคลของผูบ้ริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชน โดยมกีาร

ทดสอบ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน เพื่อหาค่าความ

เชื่อมั่นได้ดังต่อไปนี้ ส่วนที่ 1 ไม่น�ามาค�านวณเนื่องจากเป็น

ส่วนของข้อมูลพื้นฐานทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนที่ 2 

ข้อมูลแรงจูงใจที่จะน�า เท่ากับ 0.801 ส่วนที่ 3 ข้อมูลข้อมูล

อัตมโน ทัศน์ เท่ากับ 0.869 และส่วนที่ 4 ข้อมูลลักษณะภาวะ

ผู้น�า เท่ากับ 0.868 วิธีการเก็บและการรวบรวมข้อมูล จาก 2 

แหล่ง คือ ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือ แบบสอบถาม

จากกลุ่มตัวอย่างจ�านวน 400 คน และข้อมูลทุติยภูมิเป็นการ

ค้นคว้าหาข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการโดยเก็บรวบรวม

ข้อมูลระหว่างเดือนมิถุนายน-กรกฎาคม 2557 

5.	 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล	

ใช้โปรแกรมทางสถิติเพื่อวิเคราะห์หาค่าสถิติต่างๆ 

ได้แก่ สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Analysis) ในการ

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาจะใช้ค่าร้อยละ (Percentage) 

เพือ่อธิบายข้อมูลลกัษณะทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่างทีศ่กึษา โดย

น�ามาแจกแจงความถี่ (Frequency) และน�าเสนอเป็นร้อย

ละ (Percentage) ส่วนสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

(Hypothesis Testing Statistics) ก�าหนดสมมตฐิานตามกรอบ

แนวคิด ท�าการทดสอบความแตกต่างโดยใช้ F-test (One 

way Analysis (ANOVA)) ในการเปรียบเทียบตัวแปรอิสระ

เชิงกลุ่ม 3 กลุ่มขึ้นไป ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้

บริหารสตรีที่แตกต่างกัน ได้แก่ ช่วงปีเกิดและระดับต�าแหน่ง

ผู้บริหาร ที่ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจที่จะน�า

และอัตมโนทัศน์ของผู้บริหารสตรีทั้งภาครัฐและภาคเอกชน 

แล้วน�าผลที่ได้มาพิจารณาเปรียบเทียบ นอกจากน้ียังมีการ

ทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้ Stepwise Multiple Regression 

เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ของแรงจงูใจทีจ่ะน�า ทีม่คีวามสมัพนัธ์

กับอัตมโนทัศน์ของผู้บริหารสตรีทั้งภาครัฐและภาคเอกชน

แล้วน�าผลที่ได้มาพิจารณาเปรียบเทียบ และเพื่อศึกษาความ

สัมพันธ์ของอัตมโนทัศน์ ที่มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะ

ผู้น�าของผู้บริหารสตรีทั้งภาครัฐและภาคเอกชนแล้วน�าผลที่

ได้มาพิจารณาเปรียบเทียบต่อไป

ผลการศึกษาวิจัย
1.	 กำรวิเครำะห์สถิติเชิงพรรณนำ

	 1.1	 สรุปข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหำรสตรี

ภำครัฐและภำคเอกชนในประเทศไทย

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารสตรีภาครัฐและ

ภาคเอกชนในประเทศไทย เมื่อพิจารณาจากช่วงปีเกิด 

(Generation) สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารสตรีทั้งภาครัฐ

และภาคเอกชนส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ โดย

แบ่งเป็นผู้บริหารสตรีภาครัฐ ร้อยละ 52 และผู้บริหารสตรี

ภาคเอกชน ร้อยละ 62 และเมื่อพิจารณาจากระดับต�าแหน่ง

ผู้บริหาร (Management Level) สามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหาร

สตรีภาครัฐส่วนใหญ่มรีะดบัต�าแหน่งผูบ้ริหารระดบักลาง ร้อย

ละ 64 ส่วนผูบ้ริหารสตรีภาคเอกชนส่วนใหญ่มรีะดบัต�าแหน่ง

ผู้บริหารระดับต้น ร้อยละ 56 ดังแสดงในภาพที่ 3
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ภำพที่	3 การเปรียบเทียบข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย 

 (สร้างขึ้นส�าหรับงานวิจัยนี้)

หมำยเหตุ	: เจเนอเรชั่นบี (Baby Boomer) คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2489-2507 

 เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2508-2522

 เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ่มคนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523-2543

2.	 กำรทดสอบสมมติฐำน

	 2.1	ค�ำถำมกำรวิจัยที่	1 ผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทยที่มีช่วงปีเกิดและระดับต�าแหน่งผู้บริหาร

แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจที่จะน�าแตกต่างกันหรือไม่

เพื่อตอบค�าถามของการวิจัยที่ 1 จึงทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี F-test ในผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนซึ่งผลการ

ทดสอบสมมติฐานที่ 1 สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้

ตำรำงที่	3 การเปรียบเทียบระดับต�าแหน่งผู้บริหารที่ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจที่จะน�าระหว่างผู้บริหาร

สตรีภาครัฐและภาคเอกชน

หมำยเหตุ	: X ไม่มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 0.05

 ✓ มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 0.05
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จากการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ผลการวิจัยในภาพรวม พบว่า ช่วงปีเกิดและระดับต�าแหน่งผู้บริหารที่แตกต่างกัน ส่ง

ผลต่อระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจที่จะน�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทยไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัย

ส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นผู้บริหารสตรีกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ และกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ในผู้บริหารสตรีภาคเอกชนที่มี

ความแตกต่างกัน โดยพบว่า ผู้บริหารสตรีกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ มีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อความ

ผูกพันทางใจ แตกต่างกันกับผู้บริหารสตรีกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 3

ซึ่งผลจากการวิจัยที่พบในครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยใดเนื่องจากยังไม่เคยมีผู้ใดเคยศึกษาในประเด็นนี้มาก่อน

 2.2	ค�ำถำมกำรวิจัยที่	2 ผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทยที่มีช่วงปีเกิดและระดับต�าแหน่งผู้บริหาร

แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่ออัตมโนทัศน์แตกต่างกันหรือไม่

เพื่อตอบค�าถามของการวิจัยที่ 2 จึงทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี F-test ในผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนซึ่งผลการ

ทดสอบสมมติฐานที่ 2 สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้

ตำรำงที่	4 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารสตรี ที่ส่งผลต่ออัตมโนทัศน์ของผู้บริหารสตรีภาครัฐและ 

ภาคเอกชน

หมายเหตุ : X ไม่มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 0.05

 ✓ มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 0.05

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 2 ผลการวิจัยในภาพรวม พบว่า ช่วงปีเกิดและระดับต�าแหน่งผู้บริหารที่แตกต่างกัน ส่ง

ผลต่ออตัมโนทศัน์ของผูบ้ริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทยไม่แตกต่างกนั อย่างมนัียส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ดังแสดงในตารางที่ 4

ซึ่งผลจากการวิจัยที่พบในครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยใดเนื่องจากยังไม่เคยมีผู้ใดเคยศึกษาในประเด็นนี้มาก่อน 

 2.3	ค�ำถำมกำรวิจัยที่	3 ผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทยที่มีช่วงปีเกิดและระดับต�าแหน่งผู้บริหาร

แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อลักษณะภาวะผู้น�าแตกต่างกันหรือไม่
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เพื่อตอบค�าถามของการวิจัยที่ 3 จึงทดสอบสมมติฐานด้วยวิธี F-test ในผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนซึ่งผลการ

ทดสอบสมมติฐานที่ 3 สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้

ตำรำงที่	5 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลของผู้บริหารสตรี ที่ส่งผลต่อลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐและ

ภาคเอกชนในประเทศไทย

หมายเหตุ : X ไม่มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 0.05

 ✓ มีความแตกต่างกันที่ระดับนัยส�าคัญทางสถิติ 0.05

จากการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ผลการวิจัยในภาพรวม พบว่า ช่วงปีเกิดและระดับต�าแหน่งผู้บริหารที่แตกต่างกัน ส่งผล

ต่อลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทยไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ดังแสดงในตารางที่ 5

ซึ่งผลจากการวิจัยที่พบในครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยใดเนื่องจากยังไม่เคยมีผู้ใดเคยศึกษาในประเด็นนี้มาก่อน 

ผลการทดสอบตามสมมติฐานที่ 1-3 ท�าให้ทราบว่า ผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนที่มีช่วงปีเกิดและระดับต�าแหน่ง

ผู้บริหารที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจที่จะน�า อัตมโนทัศน์ และลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปแตกต่างกันเพียง

เล็กน้อย กล่าวคือ ในผู้บริหารสตรีกลุ่มเบบี้บูมเมอร์ และกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ภาคเอกชน มีระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจ แตกต่างกันกับผู้บริหารสตรีกลุ่มเจเนอเรช่ันเอ็กซ์ อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 แต่บุคคลกลุ่มดังกล่าว เป็นช่วงอายุที่ใกล้เกษียณอายุการท�างาน จึงไม่อยู่ในกลุ่มเป้าหมายของการที่จะพัฒนาผู้

บริหารสตรีในครั้งนี้ เนื่องจากวัตถุประสงค์ของงานวิจัยนั้น เพื่อมุ่งพัฒนาผู้บริหารสตรีรุ่นใหม่เพื่อมาทดแทนผู้บริหารสตรีกลุ่ม

ดังกล่าว ที่ก�าลังจะเกษียณอายุการท�างานไป

เม่ือทราบแล้วว่าผูบ้ริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชน มรีะดบัความคดิเหน็ต่อแรงจงูใจทีจ่ะน�า อตัมโนทศัน์ และลกัษณะ

ภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปไม่แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจที่จะน�ากับอัตมโนทัศน์ของผู้บริหาร

สตรีภาครัฐและภาคเอกชน ที่จะส่งผลต่อลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปต่อไป โดยมีรายละเอียด ดังค�าถามการวิจัยที่ 4 และ 5 
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2.4 ค�าถามการวิจัยที่ 4 แรงจูงใจที่จะน�า มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนใน

ประเทศไทยหรือไม่

เพื่อตอบค�าถามของการวิจัยที่ 4 จึงทดสอบความสัมพันธ์ด้วยวิธี Stepwise Multiple Regression ในการศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจที่จะน�า กับอัตมโนทัศน์ของผู้บริหารสตรีทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 

สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้

ตำรำงที่	 6 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจที่จะน�ากับอัตมโนทัศน์ของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนใน

ประเทศไทย

หมายเหตุ : * มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 - ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 6 ส�าหรับผู้บริหารสตรีภาครัฐ สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจ 

มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเอง ส่วนแรงจูงจะที่จะน�าด้านรักที่จะน�าโดยไม่หวังผลประโยชน์ มีความ

สมัพนัธ์กบัอตัมโนทศัน์ด้านค่านิยมทีม่ต่ีอตนเอง ส่วนแรงจูงจะทีจ่ะน�าด้านรักทีจ่ะน�าเพือ่หน้าตาในสงัคม มคีวามสมัพนัธ์กบัอตั

มโนทัศน์ ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเอง ด้านค่านิยมที่มีต่อตนเอง และด้านภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง 

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

ส่วนผู้บริหารสตรีภาคเอกชน สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจ มีความสัมพันธ์

กับอตัมโนทศัน์ด้านทศันคตทิีม่ต่ีอตนเองและด้านภาพลกัษณ์ของบคุคลทีม่ต่ีอตนเอง ส่วนแรงจงูใจทีจ่ะน�าด้านรักทีจ่ะน�าโดยไม่

หวังผลประโยชน์ มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเอง ด้านค่านิยมที่มีต่อตนเอง และ

ด้านภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง ส่วนด้านรักที่จะน�าเพื่อหน้าตาในสังคม ไม่มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ทั้ง 3 ด้าน 

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
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 2.5	ค�ำถำมกำรวิจัยที่	5 อัตมโนทัศน์มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนใน

ประเทศไทยหรือไม่

เพื่อตอบค�าถามของการวิจัยที่ 5 จึงทดสอบความสัมพันธ์ด้วยวิธี Stepwise Multiple Regression ในการศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่างอัตมโนทัศน์ กับลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ซึ่งผลการทดสอบสมมติฐานที่ 

5 สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

ตำรำงที่	7 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างอัตมโนทัศน์กับลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนใน

ประเทศไทย

หมำยเหตุ : * มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 - ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 7 ส�าหรับผู้บริหารสตรีภาครัฐ สามารถสรุปได้ว่า อัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองและด้านค่านิยม

ที่มีต่อตนเอง มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�าเชิงเป้าหมายและภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป ส่วนอัตมโนทัศน์ด้านภาพลักษณ์ของ

บุคคลที่มีต่อตนเอง ไม่มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐทั้ง 2 ลักษณะ อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05

ส่วนผูบ้ริหารสตรีภาคเอกชน สามารถสรุปได้ว่า อตัมโนทศัน์ด้านทศันคตทิีม่ต่ีอตนเอง มคีวามสมัพนัธ์กบัลกัษณะภาวะ

ผู้น�าเชิงปฏิรูปเพียงลักษณะเดียวเท่านั้น ส่วนอัตมโนทัศน์ด้านภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง มีความสัมพันธ์กับลักษณะ

ภาวะผู้น�าทั้ง 2 ลักษณะ ได้แก่ ภาวะผู้น�าเชิงเป้าหมายและลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป ส่วนอัตมโนทัศน์ด้านค่านิยมที่มีต่อ

ตนเอง ไม่มคีวามสัมพนัธ์กบัลกัษณะภาวะผูน้�าของผูบ้ริหารสตรีภาคเอกชนทัง้ 2 ลกัษณะ อย่างมนัียส�าคญัทางสถติิทีร่ะดบั 0.05

จากผลการวจิยัทัง้หมด พบว่า แรงจงูใจทีจ่ะน�ามคีวามสมัพนัธ์กบัอตัมโนทศัน์ และพบว่าอตัมโนทศัน์มคีวามสมัพนัธ์กับ

ลกัษณะภาวะผูน้�าของผูบ้ริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย แสดงว่าผลจากการวิจยัในคร้ังน้ีมคีวามสอดคล้องกับ

แบบจ�าลองพฤติกรรมของผู้บริหารสตรี ที่ได้ท�าการศึกษาไว้ในขั้นตอนของการทบทวนวรรณกรรม ดังแสดงในภาพที่ 1

จากแบบจ�าลองพฤติกรรมของผู้บริหารสตรีที่ได้ศึกษาไว้ในการทบทวนวรรณกรรมน้ัน จะพบว่าปัจจัยที่ซ่อนอยู่ภายใน

ด้านหนึ่ง คือ อุปนิสัย เป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได้ยากและเป็นพฤติกรรมที่ติดตัวของแต่ละบุคคลมาจากอดีต ดังนั้น การวิจัยใน

คร้ังน้ีจงึไม่น�าปัจจยัดงักล่าวมาท�าการศกึษาด้วย แต่จะมุ่งศึกษาสิง่ทีส่ามารถพฒันาได้ง่าย ได้แก่ แรงจงูใจทีจ่ะน�า (Motivation 

to Lead) และอัตมโนทัศน์ (Self-Concept) ดังนั้น ผลจากการวิจัยในครั้งนี้จึงไม่มีข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านอุปนิสัยมาน�าเสนอ 
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แต่ในภาพรวมสามารถสรุปได้ว่า ผลจากการวจิยัในคร้ังนีส้อดคล้องกบัแบบจ�าลองพฤติกรรมของผูบ้ริหารสตรีทีไ่ด้ศกึษาไว้ โดย

มีรายละเอียดดังนี้

ภำพที	่4 ความสมัพนัธ์ของแรงจงูใจทีจ่ะน�า อตัมโนทศัน์  

และลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐ (สร้างข้ึน

ส�าหรับงานวิจัยนี้)

ภำพที	่5 ความสมัพนัธ์ของแรงจงูใจทีจ่ะน�าอตัมโนทศัน์  

และลกัษณะภาวะผูน้�าของผูบ้รหิารสตรีภาคเอกชน (สร้างข้ึน

ส�าหรับงานวิจัยนี้) 

(1)	ควำมสัมพันธ์ของแรงจูงใจที่จะน�ำ	อัตมโนทัศน์และลักษณะภำวะผู้น�ำในผู้บริหำรสตรีภำครัฐ

ผลที่จะได้จากการวิจัยสามารถน�ามาสร้างเป็นภาพแสดงความเชื่อมโยงของสิ่งที่ศึกษาทั้งหมด ได้แก่ แรงจูงใจที่จะน�า 

อัตมโนทัศน์และลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐ จากภาพที่ 4 สามารถสรุปรายละเอียดได้ดังต่อไปนี้

 1) แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจ มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเอง

เพียงด้านเดียวเท่านั้น ผลจากการวิจัย สามารถน�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า หากผู้บริหารสตรีภาครัฐมีแรงจูงใจที่จะน�าด้านรัก

ที่จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท�าให้มีอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 0.375 หน่วย แสดงว่า

มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัมาก อย่างมนัียส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ส่วนอตัมโนทศัน์ด้านทศันคติทีม่ต่ีอตนเอง มคีวามสมัพนัธ์

กับลักษณะภาวะผู้น�า 2 ลักษณะ ได้แก่ ภาวะผู้น�าเชิงเป้าหมาย และภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป ซึ่งผลจากการวิจัย สามารถน�ามาใช้

ในการท�านายได้ว่า หากผู้บริหารสตรีภาครัฐมีอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท�าให้มีลักษณะภาวะ

ผู้น�าเชิงเป้าหมายเพิ่มขึ้น 0.354 หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับมาก อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจะ

ท�าให้มีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปเพิ่มขึ้น 0.478 หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับมากที่สุด อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05

 2) แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าโดยไม่หวังผลประโยชน์ มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ด้านค่านิยมที่มีต่อตนเอง

เพียงด้านเดียวเท่านั้น ผลจากการวิจัย สามารถน�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า หากผู้บริหารสตรีภาครัฐมีแรงจูงใจที่จะน�าด้านรัก

ที่จะน�าโดยไม่หวังผลประโยชน์เพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท�าให้มีอัตมโนทัศน์ด้านค่านิยมที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 0.220 หน่วย แสดงว่า

มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนอัตมโนทัศน์ด้านค่านิยมที่มีต่อตนเอง มีความ

สัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�า 2 ลักษณะ ได้แก่ ภาวะผู้น�าเชิงเป้าหมาย และภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป ซึ่งผลจากการวิจัย สามารถ



94 สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

น�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า หากผู้บริหารสตรีภาครัฐมีอัต

มโนทัศน์ด้านค่านิยมที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท�าให้

มีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงเป้าหมายเพิ่มขึ้น 0.188 หน่วย แสดง

ว่ามีความสัมพันธ์ในระดับน้อย อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 และจะท�าให้มีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปเพิ่ม

ขึ้น 0.239 หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

 3) แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพ่ือหน้าตาใน

สังคม มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ทศันคตทิีมี่ต่อตนเอง ด้านค่านิยมทีม่ต่ีอตนเอง และด้านภาพ

ลกัษณ์ของบคุคลทีม่ต่ีอตนเอง ผลจากการวิจยั สามารถน�ามา

ใช้ในการท�านายได้ว่า หากผู้บริหารสตรีภาครัฐมีแรงจูงใจที่

จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อหน้าตาในสังคมเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะ

ท�าให้มีอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองเพิ่มข้ึน 0.267 

หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง อย่างมีนัย

ส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และอัตมโนทัศน์ด้านค่านิยมที่

มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 0.273 หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ใน

ระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ

อัตมโนทัศน์ด้านภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 

0.507 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับมากที่สุด อย่างมีนัย

ส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งผลจากการวิจัยยังพบอีกว่า 

แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพ่ือหน้าตาในสังคม มีความ

สัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ทั้ง 3 ด้าน และยังพบความเชื่อมโยง

ของอัตมโนทัศน์อีก 2 ด้าน ได้แก่ ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเอง 

และด้านค่านิยมที่มีต่อตนเอง มีความสัมพันธ์กับลักษณะ

ภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐ โดยมีรายละเอียดดังนี้

  3.1) อัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเอง มี

ความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�า 2 ลักษณะ ได้แก่ ภาวะ

ผู้น�าเชิงเป้าหมาย และภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป ผลจากการวิจัย 

สามารถน�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า หากผูบ้ริหารสตรีภาครัฐ

มีอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะ

ท�าให้มีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงเป้าหมายเพิ่มขึ้น 0.354 หน่วย 

แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับมาก อย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถิติที่ระดับ และจะท�าให้มีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปเพิ่ม

ขึ้น 0.478 หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับมากที่สุด 

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

  3.2) ส่วนอตัมโนทศัน์ด้านค่านิยมทีมี่ต่อตนเอง 

มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�า 2 ลักษณะ ได้แก่ ภาวะ

ผูน้�าเชิงเป้าหมาย และภาวะผูน้�าเชิงปฏิรูป ซึง่ผลจากการวจิยั 

สามารถน�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า หากผูบ้ริหารสตรีภาครัฐ

มีอัตมโนทัศน์ด้านค่านิยมที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะ

ท�าให้มีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงเป้าหมายเพิ่มขึ้น 0.188 หน่วย 

แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับน้อย อย่างมีนัยส�าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 และจะท�าให้มีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป 

เพิ่มขึ้น 0.239 หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปาน

กลาง อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

(2)	 ควำมสัมพันธ์ของแรงจูงใจที่จะน�ำ	 อัตมโนทัศน์

และลักษณะภำวะผู้น�ำในผู้บริหำรสตรีภำคเอกชน

ผลที่จะได้จากการวิจัยสามารถน�ามาสร้างเป็นภาพ

แสดงความเชื่อมโยงของสิ่งที่ศึกษาทั้งหมด ได้แก่ แรงจูงใจ

ที่จะน�า อัตมโนทัศน์และลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรี

ภาคเอกชนได้ดังแสดงในภาพที่ 5 สามารถสรุปรายละเอียด

ได้ดังต่อไปนี้

 1) แรงจงูใจทีจ่ะน�าด้านรักทีจ่ะน�าเพือ่ความผกูพนั

ทางใจ มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ 2 ด้าน ได้แก่ ด้าน

ทัศนคติที่มีต่อตนเอง และด้านภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อ

ตนเอง ผลจากการวิจัย สามารถน�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า 

หากผู้บริหารสตรีภาคเอกชนมีแรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะ

น�าเพื่อความผูกพันทางใจเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท�าให้มีอัตมโน

ทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 0.295 หน่วย แสดงว่า

มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 และจะท�าให้มีอัตมโนทัศน์ด้านภาพลักษณ์ของ

บุคคลที่มีต่อตนเองเพิ่มข้ึน 0.307 หน่วย แสดงว่ามีความ

สัมพันธ์ในระดับมาก อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ซึ่งผลจากการวิจัยยังพบอีกว่า แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะ

น�าเพื่อความผูกพันทางใจ มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ทั้ง 

2 ด้านดังกล่าว ยังมีความเชื่อมโยงให้อัตมโนทัศน์ทั้ง 2 ด้าน

น้ัน มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรี

ภาคเอกชน โดยมีรายละเอียดดังนี้

  1.1) อัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเอง 

มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป ผลจากการ

วิจัย สามารถน�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า หากผู้บริหารสตรี

ภาคเอกชนมีอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 1 

หน่วย จะท�าให้มีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปเพิ่มข้ึน 0.147 

หน่วย แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์ในระดบัน้อย อย่างมนัียส�าคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.05

  1.2) อตัมโนทศัน์ด้านภาพลกัษณ์ของบคุคลที่

มีต่อตนเอง มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�า 2 ลักษณะ 

ได้แก่ ภาวะผู้น�าเชิงเป้าหมาย และภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป ผล

จากการวิจัย สามารถน�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า หากผู้

บริหารสตรีภาคเอกชนมีอัตมโนทัศน์ด้านภาพลักษณ์ของ

บุคคลที่มีต่อตนเอง เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท�าให้มีลักษณะ

ภาวะผู้น�าเชิงเป้าหมายเพิ่มขึ้น 0.367 หน่วย แสดงว่ามีความ

สัมพันธ์ในระดับมาก อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

และจะท�าให้มีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปเพิ่มข้ึน 0.337 

หน่วย แสดงว่ามคีวามสมัพันธ์ในระดบัมาก อย่างมนัียส�าคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.05

 2) แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าโดยไม่หวังผล

ประโยชน์ มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 

ด้านทศันคติทีม่ต่ีอตนเอง ด้านค่านิยมทีม่ต่ีอตนเอง และด้าน

ภาพลกัษณ์ของบคุคลทีม่ต่ีอตนเอง ผลจากการวจิยั สามารถ

น�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า หากผู้บริหารสตรีภาคเอกชนมี

แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อหน้าตาในสังคมเพิ่มขึ้น 1 

หน่วย จะท�าให้มีอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองเพิ่ม

ขึ้น 0.145 หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับน้อย อย่าง

มนัียส�าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และท�าให้มอีตัมโนทศัน์ด้าน

ค่านิยมที่มีต่อตนเองเพิ่มข้ึน 0.290 หน่วย แสดงว่ามีความ

สัมพันธ์ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 และท�าให้มอีตัมโนทศัน์ด้านภาพลกัษณ์ของบคุคลทีม่ต่ีอ

ตนเองเพิ่มขึ้น 0.120 หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับ

น้อย อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งผลจากการ

วิจัยยังพบอีกว่า แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าโดยไม่หวัง

ผลประโยชน์ มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ทั้ง 3 ด้าน ยังมี

ความเชื่อมโยงให้อัตมโนทัศน์อีก 2 ด้าน ได้แก่ ด้านทัศนคติ

ที่มีต่อตนเอง และด้านภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง 

มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาค

เอกชน โดยมีรายละเอียดดังนี้

  2.1) อัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเอง มี

ความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป ผลจากการ

วิจัย สามารถน�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า หากผู้บริหารสตรี

ภาคเอกชนมีอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 1 

หน่วย จะท�าให้มีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปเพิ่มข้ึน 0.147 

หน่วย แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์ในระดบัน้อย อย่างมนัียส�าคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.05

  2.2) อัตมโนทัศน์ด้านภาพลักษณ์ของบุคคลที่

มีต่อตนเอง มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�า 2 ลักษณะ 

ได้แก่ ภาวะผู้น�าเชิงเป้าหมาย และภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป ผล

จากการวิจัย สามารถน�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า หากผู้

บริหารสตรีภาคเอกชนมีอัตมโนทัศน์ด้านภาพลักษณ์ของ

บุคคลที่มีต่อตนเอง เพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท�าให้มีลักษณะ

ภาวะผู้น�าเชิงเป้าหมายเพิ่มขึ้น 0.367 หน่วย แสดงว่ามีความ

สัมพันธ์ในระดับมาก อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

และจะท�าให้มีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป เพิ่มข้ึน 0.337 

หน่วย แสดงว่ามคีวามสมัพนัธ์ในระดบัมาก อย่างมนัียส�าคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.05

 3) แรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อหน้าตาใน

สังคม ผลจากการวิจัย พบว่า ในผู้บริหารสตรีภาคเอกชน

ปัจจัยด้านนี้ไม่มีความสัมพันธ์กับปัจจัยตัวอื่นๆ 
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หมำยเหตุ : การแบ่งช่วงของระดับความสัมพันธ์ของ

การศึกษาในคร้ังน้ี ใช้การพิจารณาจากข้อมูลจริง ดังน้ัน 

ระดับความสัมพันธ์ที่ก�าหนด มีรายละเอียด ดังต่อไปนี้

0.000-0.100 มีความสัมพันธ์ในระดับน้อยที่สุด

0.101-0.200 มีความสัมพันธ์ในระดับน้อย

0.201-0.300 มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง

0.301-0.400 มีความสัมพันธ์ในระดับมาก

0.401-0.500 มีความสัมพันธ์ในระดับมากที่สุด

ซึ่งผลจากการวิจัยที่พบในคร้ังน้ีไม่สอดคล้องกับงาน

วิจยัใดเน่ืองจากยงัไม่เคยมผีูใ้ดเคยศกึษาในประเดน็นีม้าก่อน 

ซึ่งทั้งหมดสอดคล้องกับทฤษฎีดังต่อไปนี้

ทฤษฎภีเูขาน�า้แข็งของ เดวดิ ซ.ี แมคคลแีลนด์ (David 

C. McClelland) (McClelland D. C., 1961) สามารถอธิบาย

ได้ว่า คุณลักษณะของบุคคลเปรียบได้กับภูเขาน�้าแข็งที่มีทั้ง

ส่วนทีม่องเหน็ได้ง่าย คอืส่วนทีล่อยอยูเ่หนือน�า้ ได้แก่ ความรู้ 

(Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่งง่ายต่อการสังเกตและวัด

ได้ง่าย และส่วนอยู่ใต้น�้าเป็นส่วนที่ยากต่อการสังเกตและวัด

ได้ยากกว่า และเป็นส่วนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล

มากกว่า ได้แก่ การแสดงบทบาทภายนอกต่อสังคม (Social 

Role) ทัศนคติต่อตนเอง (Self-Image) อุปนิสัย (Traits) และ

แรงจูงใจ (Motives) ดังแสดงในภาพที่ 6 ซึ่งการที่บุคคล

มีความรู้และทักษะเพียง 2 อย่างน้ันไม่เพียงพอที่จะท�าให้

เขามีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นได้ บุคคลต้องมีแรงจูงใจ

จากภายใน อุปนิสัย ทัศนคติต่อตนเอง และการแสดงออก

ภายนอกที่เหมาะสมด้วย จึงจะท�าให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานได้

อย่างโดดเด่นและจากการศกึษาในคร้ังน้ี ท�าให้ผูว้จิยัทราบว่า 

ปัจจัยภายในหรือคุณลักษณะของบุคคลที่อยู่ใต้ภูเขาน�้าแข็ง

ตามทฤษฎีภูเขาน�้าแข็งของ เดวิด ซี. แมคคลีแลนด์ ที่ศึกษา

ในคร้ังน้ี ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจที่จะน�าและ

อัตมโนทัศน์ของผู้บริหารสตรีในประเทศไทยมีความสัมพันธ์

กัน กล่าวคือ เมื่อมองในภาพรวมพบว่า แรงจูงใจทั้ง 3 ด้าน

ที่ท�าการศึกษาส่งผลต่ออัตมโนทัศน์ของสตรีในประเทศไทย

ทั้ง 3 ด้านเช่นกัน

รวมถึงแนวคิดของนักวิชาการอีกท่าน คือ สเปนเซอร์

และสเปนเซอร์ (Spencer & Spencer, 1993)ได้กล่าวถึง อัต

มโนทัศน์ได้แก่ ทัศนคติ ค่านิยมและภาพลักษณ์ของบุคคลที่

มีต่อตนเอง ซึ่งเป็นขีดความสามารถที่ปรับเปลี่ยนได้แต่ต้อง

ใช้ระยะเวลานานและสามารถท�าได้ด้วยการฝึกอบรม การ

ใช้หลักจิตวิทยา หรือการสั่งสมประสบการณ์ในการพัฒนา

แต่ก็เป็นสิ่งที่ท�าได้ค่อนข้างยากและต้องใช้เวลา ดังแสดง

ในภาพที่ 7 ซึ่งสอดคล้องกับบทความในฮาร์วาร์ดบิสซิเนส 

รีวิว (Harvard Business Review) (Leslie Pratch, 2011) ที่

รายงานว่าผู้น�าสตรีจ�าเป็นต้องมีปัจจัยด้านอัตมโนทัศน์สูง 

เพื่อฝ่าฟันกับปัญหาที่ต้องเผชิญ เนื่องจากเพศหญิงและเพศ

ชายมีลักษณะการแก้ปัญหาที่แตกต่างกัน จากรายงานผล

การวิจัยพบว่าปัจจัยด้านอัตมโนทัศน์มีความสัมพันธ์อย่างมี

นัยส�าคญักบัความเป็นผูน้�าส�าหรับสตรี แต่ไม่มคีวามสมัพนัธ์

กับความเป็นผู้น�าเพศชาย
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อภิปรายผลการวิจัย
จากการทบวรรณกรรม ท�าให้ทราบว่าลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปมีความสอดคล้องกับลักษณะการบริหารงานของผู้น�า 

(Leadership) กล่าวคือ เป็นหัวหน้าที่มีภาวะความเป็นผู้น�าอยู่ในตัวสูง ให้ความส�าคัญกับการท�างานระหว่างบุคคล ช่วยดึง

ศกัยภาพของผูอ้ืน่ให้ออกมาใช้อย่างเต็มที ่ให้โอกาสในการตดัสนิใจ ไม่ใช้การออกค�าสัง่เพือ่ให้ปฏบิติัตาม ท�าให้ผูใ้ต้บงัคับบญัชา

ได้เรียนรู้เพิ่มขึ้น หรือกล่าวได้ว่า มุ่งพัฒนาขีดความสามารถของคนเป็นหลัก ส่วนลักษณะภาวะผู้น�าเชิงเป้าหมาย สอดคล้อง

กับลักษณะการบริหารงานของผู้จัดการ (Manager) นั่นคือ ผู้ที่ท�าหน้าที่จัดการเรื่องต่างๆ ให้เป็นไปตามจุดหมายของงานที่

ตั้งไว้ ผู้จัดการจะเน้นที่ตัวงานเป็นส�าคัญ ไม่ใส่ใจว่าจะเกิดอะไรขึ้น ขอให้งานส�าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายเท่านั้น หรือกล่าวได้

ว่า มุ่งพัฒนาตัวเนื้องานเป็นหลักนั่นเอง

ดังนัน้ลกัษณะภาวะผูน้�าเชงิปฏริปูจงึเหมาะสมต่อผูบ้รหิารสตรเีปน็อย่างมาก ซึง่ผลจากการศกึษาความสมัพันธ์ของแรง

จูงใจที่จะน�า อัตมโนทัศน์และลักษณะภาวะผู้น�าในผู้บริหารสตรีภาครัฐและเอกชนแล้ว จะเห็นความเชื่อมโยงให้ผู้บริหารสตรี

ทั้งภาครัฐและเอกชนมีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป ในลักษณะที่แตกต่างกันเพียงเล็กน้อย โดยพบว่า แรงจูงใจที่จะน�าด้านรัก

ที่จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจ มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเอง และอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อ

ตนเอง มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปทั้งในผู้บริหารสตรีภาครัฐและเอกชน ผลจากทดสอบสมมติฐานข้อ 1-3 

เป็นการยืนยันผลของการวิจัยว่า ผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนที่มีช่วงปีเกิดและระดับต�าแหน่งผู้บริหารที่แตกต่างกัน มี

ระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจที่จะน�า อัตมโนทัศน์ และลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปแตกต่างกันเพียงเล็กน้อย โดยพบว่า ใน

ผู้บริหารสตรีภาคเอกชน ให้ความส�าคัญกับภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเองเพิ่มอีก 1 ปัจจัย ในขณะที่ปัจจัยดังกล่าว ไม่ส่ง

ผลต่อผู้บริหารสตรีภาครัฐ จากข้อมูลดังกล่าวสามารถสร้างเป็นแบบจ�าลองเพื่อใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาค

เอกชน เพื่อให้เป็นผู้บริหารสตรีที่มุ่งสู่การเป็นผู้น�าเชิงปฏิรูปได้ ดังแสดงในภาพที่ 8

ภำพที่	 6 แบบจ�าลองภูเขาน�้าแข็ง (The Iceberg 

Model) (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550) 

ภำพที่	7 ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะและผลการ

ปฏิบัติงานที่ต้องการ (Spencer และ Spencer, 1993)
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ภำพที่	8 แบบจ�าลองเพื่อใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชน (สร้างขึ้นส�าหรับงานวิจัยนี้)

จากภาพที่ 8 (ด้านซ้าย) เป็นการแสดงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจที่จะน�า อัตมโนทัศน์และลักษณะภาวะผู้น�าในผู้บริหาร

สตรีภาครัฐ ดังที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น จะเห็นได้ว่า ในผู้บริหารสตรีภาครัฐ เมื่อต้องการพัฒนาภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูป สามารถท�าได้

โดยการพัฒนาแรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจ เนื่องจากปัจจัยดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับอัตมโนทัศน์

ด้านทศันคตทิีม่ต่ีอตนเอง และอตัมโนทศัน์ด้านทศันคตทิีม่ต่ีอตนเอง มคีวามสมัพนัธ์กบัลกัษณะภาวะผูน้�าเชิงปฏิรูป ซึง่ผลจาก

การวิจัย สามารถน�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า หากผู้บริหารสตรีภาครัฐพัฒนาแรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อความผูกพัน

ทางใจเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท�าให้มีอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 0.375 หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับ

มาก อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่ออัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 1 หน่วย ลักษณะภาวะเชิง

ปฏิรูปจะเพิ่มขึ้น 0.478 หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับมากที่สุด อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากภาพที่ 8 (ด้านขวา) เป็นการแสดงความสัมพันธ์ของแรงจูงใจที่จะน�า อัตมโนทัศน์และลักษณะภาวะผู้น�าในผู้บริหาร

สตรีภาคเอกชน ดงัทีไ่ด้กล่าวไว้ข้างต้น จะเหน็ได้ว่า ในผูบ้ริหารสตรีภาคเอกชน เมือ่ต้องการพฒันาภาวะผูน้�าเชิงปฏิรูป สามารถ

ท�าได้โดยการพฒันาแรงจงูใจทีจ่ะน�าด้านรักทีจ่ะน�าเพือ่ความผกูพนัทางใจ ซึง่มคีวามสมัพนัธ์กับอตัมโนทศัน์ด้านทศันคตทิีม่ต่ีอ

ตนเองและด้านภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง ซึ่งทั้ง 2 ปัจจัย มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปในผู้บริหาร

สตรีภาคเอกชน ผลจากการวิจัย สามารถน�ามาใช้ในการท�านายได้ว่า หากผู้บริหารสตรีภาคเอกชนมีแรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่

จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจเพิ่มขึ้น 1 หน่วย จะท�าให้มีอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 0.295 หน่วย แสดงว่ามี

ความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง และอัตมโนทัศน์ด้านภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 0.307 หน่วย แสดงว่ามีความ

สัมพันธ์ในระดับมาก อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และหากอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 1 หน่วย 

ลักษณะภาวะเชิงปฏิรูปจะเพิ่มขึ้น 0.147 หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับน้อย อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ภำคเอกชนภำครัฐ



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 99

แต่นอกเหนือจากพัฒนาอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองแล้ว ยังควรพัฒนาอัตมโนทัศน์ด้านภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อ

ตนเอง เนื่องจากว่า หากพัฒนาอัตมโนทัศน์ด้านภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเองเพิ่มขึ้น 1 หน่วย ลักษณะภาวะเชิงปฏิรูป

จะเพิ่มขึ้น 0.337 หน่วย แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับมาก นั่นเอง

จากข้อมูลดงักล่าวข้างต้น สามารถน�าไปสร้างสมการพยากรณ์ค่าความแปรปรวนของลกัษณะภาวะผูน้�าเชงิปฏิรูปของผู้

บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชนในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้

หมำยเหตุ : ค่าคงที่ได้มาจากการค�านวณทางสถิติ ส่วนตัวเลขที่แสดงบนเส้นความสัมพันธ์ คือ ค่าสัมประสิทธิ์สมการ

ถดถอยของตัวแปรอิสระใดๆ

สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ
ผลการศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจที่จะน�า อัตมโนทัศน์ และลักษณะภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรี

ภาครัฐและภาคเอกชนในประเทศไทย ท�าให้ทราบแรงจงูใจทีจ่ะน�า ทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัอตัมโนทศัน์ของผูบ้ริหารสตรีทัง้ภาครัฐ

และภาคเอกชน รวมถึงทราบอัตมโนทัศน์ ที่มีความสัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�าผู้บริหารสตรีทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ดังนั้น 

ผลทีไ่ด้จากการวิจยัสามารถเป็นแนวทางให้สตรีในต�าแหน่งบริหารทกุระดบั น�าผลจากการวจิยัไปใช้ ในการปรบัแรงจงูใจทีจ่ะน�า 

อัตมโนทัศน์ และลักษณะภาวะผู้น�าของตนเอง เพื่อเสริมสร้างความมั่นใจ และมุ่งมั่นที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเพื่อเข้าสู่การ

เป็นผู้น�าสตรีที่ประสบความส�าเร็จได้ รวมถึงองค์กร หัวหน้างาน และฝ่ายบุคคล สามารถน�าผลจากการวิจัยไปใช้เป็นแนวทาง

ในการพฒันาผูบ้ริหารสตรี ได้อย่างเหมาะสมและมปีระสทิธิภาพมากทีส่ดุ นอกจากนี ้เมือ่สตรีมกีารพฒันาปัจจยัทีม่ผีลต่อการ

ก้าวขึ้นต�าแหน่งผู้บริหารแล้ว ก็จะท�าให้จ�านวนของผู้บริหารสตรีในประเทศมีจ�านวนเพิ่มขึ้นนั่นเอง ซึ่งจากผลการวิจัยสามารถ

สรปุเป็นข้อเสนอแนะในการพฒันาแรงจงูใจทีจ่ะน�าและอตัมโนทศัน์ของผูบ้ริหารสตรีทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนได้ด้วยการน�าแบบ

จ�าลองเพื่อใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชน มาเป็นพื้นฐานในการปฏิบัติ โดยควรค�านึงถึงประเด็นต่างๆ ที่

เป็นปัจจัยสนับสนุนภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาคเอกชน ดังนั้น แนวทางการพัฒนาผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาค

เอกชน ไม่ว่าจะใช้การฝึกอบรมหรือใช้การพัฒนาทางกระบวนการคิดหรือจิตสึกนึกก็ตาม ควรค�านึงถึงรายละเอียดดังต่อไปนี้

1.	 แนวทำงกำรพัฒนำผู้บริหำรสตรีภำครัฐ

จากแบบจ�าลองเพื่อใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสตรีภาครัฐ พบว่า แรงจูงใจที่จะน�าและอัตมโนทัศน์ มีความสัมพันธ์กับ

ลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปของผู้บริหารสตรีภาครัฐ ดังนั้น แนวทางในการพัฒนาผู้บริหารสตรีภาครัฐ สามารถน�าแบบจ�าลอง
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เพื่อใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสตรีภาครัฐ มาเป็นแนวทางใน

การพัฒนาแรงจูงใจที่จะน�าด้านรักที่จะน�าเพื่อความผูกพัน

ทางใจ และอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเอง โดยมีสิ่ง

ที่ควรค�านึง ดังต่อไปนี้ 

ด้ำนแรงจูงใจที่จะน�ำ	(Motivation	to	Lead) ด้านรัก

ที่จะน�าเพื่อความผูกพันทางใจ

1. ความรู้สึกเต็มใจที่จะเป็นผู้น�าถึงแม้ว่าจะไม่ได้รับ

ผลประโยชน์ใดๆ ก็ตาม

2. ความต้องการที่จะได้เป็นผู้น�ามากกว่าเป็นผู้ตาม

เวลาเข้าร่วมโครงการกลุ่ม 

3. ถูกสอนมาว่า ถ้าเป็นไปได้ควรเป็นผู้น�ากลุ่ม

อัตมโนทัศน์	 (Self-Concept) ด้านทัศนคติที่มีต่อ

ตนเอง

1. ความรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจในตนเอง 

2. ความเชื่อมั่นในการตัดสินใจ ควบคุมและก�าหนด

ชีวิตของตนเอง 

3. ความเช่ือมัน่ว่าตนเองมคีณุสมบตัทิีด่หีลายสิง่หลาย

อย่างอยู่ในตัวเอง 

4. ความเชื่อมั่นว่าตนเองว่ามีความเป็นผู้น�าสูง

5. ความเช่ือมั่นว่าตนเองสามารถท�าสิ่งต่างๆ ได้ดี

มากกว่าคนทั่วไป

เนื่องจากผลการส�ารวจ พบว่า เป็นประเด็นดังกล่าว

ข้างต้นนั้น ผู้บริหารสตรีภาครัฐให้ความส�าคัญนั่นเอง 

2.	แนวทำงกำรพัฒนำผู้บริหำรสตรีภำคเอกชน

จากแบบจ�าลองเพือ่ใช้ในการพฒันาผูบ้ริหารสตรีภาค

เอกชน พบว่า แรงจูงใจที่จะน�าและอัตมโนทัศน์ มีความ

สัมพันธ์กับลักษณะภาวะผู้น�าเชงิปฏริปูของผู้บริหารสตรภีาค

เอกชนเช่นเดยีวกับผูบ้ริหารสตรีภาครัฐ ดงัน้ัน แนวทางในการ

พฒันาผูบ้ริหารสตรีภาคเอกชน สามารถน�าแบบจ�าลองเพือ่ใช้

ในการพฒันาผูบ้ริหารสตรีภาคเอกชน มาเป็นแนวทางในการ

พฒันาแรงจงูใจทีจ่ะน�าด้านรักทีจ่ะน�าเพือ่ความผกูพนัทางใจ 

และอัตมโนทัศน์ด้านทัศนคติที่มีต่อตนเองได้เช่นเดียวกับผู้

บริหารสตรีภาครัฐ นอกเหนือจากการพัฒนาทั้ง 2 ปัจจัย ดัง

กลา่วข้างต้น ส�าหรบัผูบ้รหิารสตรภีาคเอกชนนัน้ ผลการวจิัย

ยงัพบว่า อตัมโนทศัน์ด้านภาพลกัษณ์ของบคุคลทีม่ต่ีอตนเอง 

เป็นอกีหน่ึงปัจจยัทีจ่ะท�าให้ผูบ้ริหารสตรีภาคเอกชนมลีกัษณะ

ภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปมากข้ึน ดังน้ัน หากต้องการพัฒนาผู้

บริหารสตรีภาคเอกชนให้มีลักษณะภาวะผู้น�าเชิงปฏิรูปมาก

ยิง่ข้ึน สามารถน�าผลจากการวจิยัในคร้ังน้ี มาใช้ประกอบการ

พิจารณา โดยมีสิ่งที่ควรค�านึง ดังต่อไปนี้

อัตมโนทัศน์	 (Self-Concept) ด้านภาพลักษณ์ของ

บุคคลที่มีต่อตนเอง

1. ความภาคภูมิใจในบทบาทของตนในฐานะผู้น�าใน

องค์กร

2. การดูแลตนเองให้มีสุขภาพดี แต่งกายสุภาพ 

สะอาด และสวยงาม เหมาะสมกบัหน้าทีก่ารงานและสถานที่

3. การมองเหน็ตนเองเป็นผูบ้ริหารทีเ่ข้มแข็ง กล้าหาญ

4. การมองว่าตนเองสามารถรับผดิชอบงานในบทบาท

ของผู้น�าระดับสูงในองค์กรได้

5. การมองว่าตนเองสามารถก้าวข้ามลกัษณะของเพศ

หญิงทีเ่ป็นอปุสรรคต่อการเป็นผูน้�าทีด่ ีเช่น อารมณ์แปรปรวน

ง่าย ตัดสินใจไม่เด็ดขาด จู้จี้จุกจิก อ่อนแอ ได้โดยง่าย

เน่ืองจากผลจากการวจิยัเป็นการน�าเสนอข้อมลูในภาพ

กว้าง ดังน้ัน สตรีในต�าแหน่งบริหารและองค์กรที่ต้องการ

พัฒนาภาวะผู้น�าสตรี สามารถน�าแบบจ�าลองเพื่อใช้ในการ

พัฒนาผู้บริหารภาครัฐและภาคเอกชน ไปใช้ให้เหมาะสม

กับหน่วยงานของตน และควรค�านึงถึงประเด็นต่างๆ ที่เป็น

ปัจจัยสนับสนุนภาวะผู้น�าของผู้บริหารสตรีภาครัฐและภาค

เอกชน เพือ่ให้เกดิการพฒันาอย่างเหมาะสมและตรงกบัความ

ต้องการมากทีส่ดุ ซึง่อาจท�าได้ด้วยการฝึกอบรม การโค้ช การ

มีพี่เลี้ยง เป็นต้น
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