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บทคัดยอ 

การวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหม เพื่อเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1)วิเคราะหความจําเปนและความคาดหวังตอ
การพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหม เพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิต 2) คนหาคุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพเหมาะสมกับการเขาสู
กระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา 3) คนหาสมรรถนะหลักที่จําเปนตอการพัฒนาสรางเสริมใหเกิดขึ้นใน
ตัวบุคลากรรุนใหม 4) คนหาคุณลักษณะพิเศษของผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
5) นําเสนอตัวแบบการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหมเพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ดําเนินการดวยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพโดยศึกษาจากเอกสารงานวิจัยที่
เก่ียวของและขอมูลหลักจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก การสนทนากลุมและการจัดกิจกรรมเวที
เสวนา จากผูใหขอมูลสําคัญ 3 กลุม ที่มีสวนเก่ียวของกับการปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
ไดแก กลุมผูบริหาร กลุมบุคลากรสายสอนและสายสนับสนุนการสอน และกลุมผูทรงคุณวุฒิจาก
บุคคลภายนอก รวมจํานวนผูใหขอมูลสําคัญจากการสัมภาษณแบบเจาะลึก 30 คน การสนทนากลุม  
12 คน และการจัดกิจกรรมเวทีเสวนา 14 คน ขอมูลหลักที่ไดจากกิจกรรมการเก็บรวบรวมขอมูล
ขางตนจะถูกนํามาจัดระบบ  เช่ือมโยงความสัมพันธและใชวิธีการอุปนัยเพ่ือประมวลสรุปผลการวิจัย 
และขณะเดียวกัน เพ่ือใหผลการวิจัยในสวนของตัวแบบการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหม  
เพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตมีความสมบูรณในตัวเอง  จึงไดนํา
การวิจัยเชิงปริมาณพรอมทั้งผลการวิจัยมาชวยตรวจสอบและสนับสนุนความสอดคลองกับประเด็น
สําคัญตางๆ ในตัวแบบของการวิจัย โดยใชขอมูลจากกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานอยูในมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิต จํานวน 268 คนและวิเคราะหขอมูลดวยสถิติบรรยายในรูปของคาเฉลี่ยตัวกลางเลข
คณิตพรอมกับคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา 1) มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตมีความจําเปน 
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และความคาดหวังกับการที่บุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพสูงจะไดรับการพัฒนาภาวะผูนําและเตรียมเปน
ผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยตอไป 2) บุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพสูงจะพิจารณาจากคุณลักษณะ
เฉพาะตัวดังน้ี มีความรอบรู รูลึก สามารถใชภาษาตางประเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศควบคูไป
กับความใฝรูพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง มีพ้ืนฐานดานคุณธรรมและจริยธรรม รวมท้ังคานิยมและการ
ปฏิบัติตนที่ดีตอองคการ มีระบบและวิธีการคิดที่โดดเดน มีบุคลิกภาพที่ผสมผสานกันอยางลงตัวที่
โดดเดน และสามารถปฏิบัติงานและสรางผลงานใหปรากฏ 3) สมรรถนะหลักทางดานภาวะผูนําที่
จําเปนตองพัฒนาสรางเสริมใหกับบุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพสูง และมีโอกาสเขาสูกระบวนการ 
พัฒนาภาวะผูนํา 6 กลุมสมรรถนะ ไดแก ความรูเคียงคูคุณธรรม ความคิดเชิงระบบและวิสัยทัศน การ
สรางเครือขายกับสังคม การโนมนําบุคลากรสูการผนึกพลังรวมกันพรอมกับความมีจิตใจแหงทีมงาน 
การปรับตัวไดกับการเปล่ียนแปลงทุกลักษณะและนวัตกรรม และการบริหารจัดการงานที่เปนการปฏิบัติ
ที่ดีเลิศ 4) คุณลักษณะพิเศษของผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตมีลักษณะที่เปน
องครวม ประกอบดวยศักยภาพของบุคคลที่โดดเดน กระบวนการบริหารจัดการที่เปนการปฏิบัติที่ดีเลิศ 
และมีผลงานที่ประจักษไดรับการยอมรับถึงความมีคุณคากับองคการและ/หรือกับสังคม 5) ตัวแบบการ
พัฒนาภาวะผูนําของบุคลากร รุนใหมเพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มุงเนน
ใหคุณคาและความสําคัญกับกระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา (leadership development) ของบุคลากร
รุนใหมที่มีศักยภาพสูงผานการจัดการวางแผนสืบทอดตําแหนง(succession planning management) 
ที่ปรับใหมีลักษณะของกระบวนการเชิงระบบ และประมวลสรุปในรูปของสมการดังน้ี 
 
 

EPE หมายถึง ผูบริหารมืออาชีพตามคุณลักษณะพิเศษที่คาดหวัง (expected  professional  
executive ) ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต   

DISDP หมายถึง กลุมกิจกรรมดําเนินการพัฒนาภาวะผูนําตามลําดับ ไดแก determination, 
identification, selection, development และ promotion 

SICMAE หมายถึง กลุมกลไกสนับสนุนกิจกรรมดําเนินการพัฒนาภาวะผูนําแตละขั้นตอน 
ใหสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไดแก supportive system, information, 
coaching and mentoring, assessment และ evaluation  

COT หมายถึง คณะบุคคลดําเนินงานรับผิดชอบกระบวนการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากร
รุนใหมผานการจัดการวางแผนสืบทอดตําแหนงงานอยางตอเน่ืองทั้งระบบ (continuous operation  
team) ผลการวิจัยเชิงปริมาณในดานความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสําคัญของประเด็นตางๆ ที่
เก่ียวของกับตัวแบบการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหม เพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของ

EPE = DISDP + SICMAE + COT 
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มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตพบวา กลุมตัวอยางตางใหความสําคัญกับภาพรวมและประเด็น
สวนยอยตางๆ ทุกรายการในระดับมากที่สุด 
 
ABSTRACT 

The purposes of this research are: firstly, to analyse the necessity and expectation for the 
leadership development of the next generation in preparation of professional executives for Suan 
Dusit Rajabhat University, secondly, to search for the particular characteristics of proper 
potentiality of  the  cohorts of  the  next generation who have a chance to take part in the leadership 
development program, thirdly, to search for the core competencies for developing the cohorts of  
the next generation, fourthly, to search for the unique characteristics for professional executives of 
Suan Dusit Rajabhat University, and finally to create a model of leadership development of the 
next generation in preparation of professional executives for Suan Dusit Rajabhat University. This 
research  was conducted  by a  mean of  qualitative research based on in-depth interviews, focus 
groups and discussions with three informant groups who are involved in Suan Dusit Rajabhat 
University including executives, lecturers and supporting  personel groups, and with the outside  
experts.  The total of those key informants are 30, 12 and 14 persons respectively. The key data 
collected by above activities were systemized, relationship linked and formulated findings by 
induction. In the mean time, to complete the model of leadership development of the next 
generation in preparation of professional executives for Suan Dusit Rajabhat University, the  
findings of     the quantitative research  were conducted to be in accord with the model, by 
sampling group of  268  employees who work  in  Suan Dusit Rajabhat University. The data were 
analysed  by descriptive statistics with arithmetic mean and standard deviation. The findings 
indicated that, firstly, Suan Dusit Rajabhat University needs executives with higher leadership 
leading to the continuity of sustainability of the university. In the mean time, there will be 
retirement of executives respectively. This causes the necessities and expectation for the next 
generation with high potentiality to be developed in the area of leadership and to be prepared  for 
professional executives. Secondly, the next generation with high potentiality will be considered in 
accordance  with  particular characteristics  as follows: rounded and depth knowledge with well 
foreign language proficiency and information technology capability at a masterly level. They must 
also  have  ethics, value good practices for the organization, have unique thinking system, have 
smart integrated personality, and appearant performance capability. Thirdly, there will be 
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necessities to develop leadership core competencies for the next generation with high potentiality 
in six categories of competency as follows: wisdom with ethics, system thinking and visions, 
alliance with social networks, leading to synergize team spirit, adapability to all situations, and best 
practice executions. Fourthly, the expected professional executives of Suan Dusit Rajabhat 
University with unique holistic characteristics, they should posses  the following traits : uniqueness 
of personel potentiality, execution with best practice, and high performance with high value  for  
organization and outside society. And finally the model of leadership development of the next 
generation in preparation of professional executives for Suan Dusit Rajabhat University, focusing 
on leadership development program with high potential next generation, based on succession 
planning management, the  following equation has been formulated.  
 
 
 EPE  is  the  expected professional executives of  Suan  Dusit  Rajabhat University.   
              DISDP is  the  group  of  leadership  development  activities  according  to  determination, 
identification, selection, development   and   promotion 

SICMAE is the group of supportive mechanism  to each  step of  leadership development  
activities namely: supportive system, information, coaching and mentoring, assessment and  evaluation  

COT  is  the accountable   committee   on  the leadership  development  of the next generation  
based  on   continuous  systematic  succession  plan  of  management  (continuous  operation  team) 
The findings from quantitative research about the opinions of the value of issues concerning the 
model of leadership development of the next generation in preparation of professional executives 
for Suan Dusit Rajabhat University were indicated that the samples pointed out  the importance of 
the whole picture and parts of each issue  in  the  highest  level. 
 
บทนํา 

สืบเน่ืองจากอิทธิพลและบทบาทของกระแสโลกาภิวัตน(globalization) ที่มีตอการ
เปล่ียนแปลงและนําไปสูการปรับตัวของระบบโครงสรางและแนวทางการดําเนินงานตลอดจนวิถี
การดําเนินชีวิตของประชาชนในแตละประเทศของโลก ซึ่งสงผลตอเนื่องไปสูสภาวะความ
เปล่ียนแปลงและความจําเปนในการปรับตัวของประเทศตางๆ เพ่ือใหสามารถดํารงสภาพอยูรอดได
อยางตอเนื่อง รวมทั้งในสวนของประเทศไทยก็เปนประเทศหนึ่งที่ไดรับผลกระทบจากกระแส
โลกาภิวัตนดังกลาว และมีความจําเปนตองปรับตัวเพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ ทั้งใน

EPE = DISDP + SICMAE + COT 
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ระดับบุคคลและองคการภาครัฐและองคการภาคเอกชน วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544,หนา 147) ได
กลาวไววาภายในศตวรรษที่ 21 น้ี กระแสความเปลี่ยนแปลงตางๆ จะเกิดขึ้นมากมาย ลักษณะงานจะ
มีความเปนนามธรรมและสลับซับซอนมากข้ึนซึ่งจะตองใชภูมิปญญาและความสามารถอยางสูงจาก
ผูปฏิบัติงาน นอกเหนือจากจะมีสมรรถนะดานสมองที่สามารถเก่ียวของกับความซับซอน ความไม
แนนอน และความกํากวมไดแลว ยังตองมีทักษะฝมือหลากหลาย เรียนรูและพัฒนาตนเองอยาง
ตอเน่ือง รวมท้ังสามารถจัดการกับแรงกดดันตางๆทั้งในการดําเนินชีวิตและการงานได องคการใน
ศตวรรษหนาจะมีการเปล่ียนแปลงทั้งดานขนาด อํานาจ และโครงสราง รวมทั้งมีการนําเอาเทคโนโลยี
เขามาชวยในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

จากสภาพการณความเปล่ียนแปลงและแนวความคิดของนักวิชาการขางตนน้ัน ยอมช้ีใหเห็น
ถึงความจําเปนในการปรับตัวขององคประกอบตางๆภายในองคการ ทั้งในสวนของโครงสรางระบบ
และกลไกการดําเนินงาน วัฒนธรรมองคการ และโดยเฉพาะในสวนของบุคลากรผูปฏิบัติงานซึ่ง
ปจจุบันไดรับการพิจารณาในลักษณะที่เปนทุนมนุษย (human capital) มากกวาสถานภาพและ
บทบาทในลักษณะของทรัพยากรมนุษยขององคการ และมีความจําเปนในการสรางภาวะผูนําและ
ผูนําที่ทําหนาที่บริหารองคการใหสามารถรองรับกระแสการเปล่ียนแปลงพรอมทั้งนําองคการไปสู
ความอยูรอดไดอยางยั่งยืน สภาวะความจําเปนและการดําเนินการดังกลาวน้ีไดกลายเปนประเด็น
ปญหาหน่ึงที่องคการตางๆ เริ่มตระหนักและใหความสําคัญเพ่ือใหไดมาซึ่งผูบริหารองคการท่ีมีภาวะ
ผูนําที่สมบูรณและมีศักยภาพเหมาะสม แตในขณะเดียวกัน จากการศึกษาถึงภาวะกําลังแรงงานของ
องคการในสหรัฐอเมริกาของบริษัทเอกชนแหงหน่ึงในป ค.ศ.1998 (OPM study) ซึ่งปรากฏเปน
ผลสรุปในเว็บไซต (Succession Planning,2005) กลาววาประมาณรอยละ 34 ของบุคลากรผูปฏิบัติงาน
ในองคการพลเรือนมีอายุมากกวา 50 ปขึ้นไป และในปค.ศ. 2003 มากกวาหน่ึงในสามของกําลัง
แรงงานเหลาน้ีจะตองถึงกําหนดระยะเวลาพนจากหนาที่การปฏิบัติงาน และจะนําไปสูปญหาการ
จัดการแรงงานท่ีมีคุณภาพและประสบการณเขามาทดแทน และภายใตสภาวการณของประเด็น
ปญหาและความจําเปนในลักษณะเดียวกันน้ีกับองคการบริหารลุมนํ้าเทนเนสซิ (Tennessee Valley 
Authority) แหงประเทศสหรัฐอเมริกา (integrated staffing-practice 1 talent management,2005) ได
ตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําและการสืบทอดตําแหนงผูนํา(leadership/succession 
planning) ภายในองคการอยางตอเน่ือง โดยการกําหนดคุณลักษณะและพัฒนาบุคลากรที่อยูในขายที่
มีศักยภาพเพ่ือเตรียมการเขาสูตําแหนงงานผูนําที่สําคัญในองคการ  

สภาพปญหาและความจําเปนขางตนมีลักษณะเดียวกันกับในประเทศไทย องคการภาครัฐ
และภาคเอกชนตางๆ ไดเริ่มตระหนักและใหความสําคัญกับการพัฒนาภาวะผูนําและการสืบทอด
ตําแหนงผูบริหารองคการระดับตางๆใหกับบุคลากรที่อยูในขายที่มีศักยภาพ โดยเฉพาะกับบุคลากร
รุนใหมซึ่งเปนความคาดหวังที่จะสามารถเขามาทดแทนและสืบทอดตําแหนงผูบริหารองคการตอ
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จากบุคลากรที่สูงอายุและกําลังจะทยอยออกจากองคการตามเง่ือนไขระยะเวลา และจากการศึกษาถึง
แนวความคิดและการดําเนินงานในสวนของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอกชนที่มีช่ือเสียง
สวนหน่ึงจากบริษัทชินคอรปอเรชัน จํากัด (มหาชน) (ธีระ วีระธรรมสาธิต, 2544, หนา 42-44) 
ประมวลสรุปไดวาบริษัทเริ่มเนนใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรรุนใหมซึ่งมีอายุเฉล่ีย 29-30 ป 
อายุงานเฉล่ีย 3 ป ประเด็นปญหาที่ทาทายกับองคการคือ จะทําอยางไรจึงจะจูงใจใหบุคลากรเหลาน้ี
ทํางานไดอยางเต็มที่และมีความสุขภายใตภาวะการทํางาน การพัฒนาคุณภาพการทํางาน และ
ขณะเดียวกันไดเนนถึงจุดแข็งขององคการในสวนที่เก่ียวของกับความเปน ผูบริหารรุนใหมซึ่งเปน
ผูนําการเปล่ียนแปลงมีความคิดกาวไกล มีความสามารถในการปรับตัว มีความคิดสรางสรรค มีความ
ยืดหยุนทําใหองคการมีบรรยากาศที่ดีในการเปล่ียนแปลง สิ่งที่บริษัทใหความสําคัญมากที่สุด คือ 
บุคลากรซึ่งมีความสําคัญในการพัฒนาระดับความสามารถในการแขงขัน(competitive advantage) ซึ่ง
สงผลตอเน่ืองไปถึงการวางแผนพัฒนาการสืบทอดตําแหนงผูบริหารระดับสูงขององคการ โดย
พัฒนาบุคลากรจากระดับกลางขององคการซึ่งมีอายุเฉล่ียประมาณ 30 ป ผานหลักสูตรผูบริหารท่ี
ออกแบบขึ้นโดยเฉพาะซึ่งมุงหวังความสําเร็จเพ่ือใหไดผูนําที่มีศักยภาพเหมาะสมเตรียมขึ้นสู
ตําแหนงการบริหารท่ีมีลําดับสูงขึ้นตอไป 

อยางไรก็ตามจากสภาพปจจุบันปญหาและกรอบแนวความคิดที่มีตอการดําเนินการพัฒนา
ภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหม  เพ่ือใหสามารถทดแทนผูบริหารองคการในระดับตางๆน้ัน เฉพาะใน
สวนของสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษานับเปนองคการอีกลักษณะหน่ึงที่มีความจําเปนตอง
ปรับตัวในสภาวการณเดียวกันน้ี เพ่ือทําใหการบริหารจัดการกับภารกิจการผลิตกําลังคนระดับสูง  
รวมทั้งภารกิจเก่ียวเน่ืองอื่นๆ ที่เปนแกนหลักสําคัญของการพัฒนาประเทศ สามารถดําเนินการ
ตอเน่ืองภายใตกระแสความเปล่ียนแปลงและความกดดันจากสภาวะการแขงขันอยางเขมขนทั้งจาก
ภายในและตางประเทศไดอยางสมบูรณ  ระบบและกระบวนการ พัฒนาภาวะผูนําใหกับบุคลากรรุน
ใหมเพ่ือเตรียมเขาสูความเปนผูบริหารมืออาชีพพรอมกับประเด็นปญหาเก่ียวเน่ืองตางๆ  ยอมเปนไป
ในสภาวการณเดียวกับองคการ ลักษณะอื่นๆทั้งในตางประเทศและในประเทศไทยปจจุบัน     

ในทํานองเดียวกันกับมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  ซึ่งเปนสถาบันอุดมศึกษาแหงหน่ึงที่มี
สภาพการณที่ปรากฏอยู เชนเดียวกับองคการอื่นๆ  ภายใตอิทธิพลและผลกระทบจากความ
เปล่ียนแปลงพรอมกับแรงกดดันจากสิ่งแวดลอมภายนอกลักษณะตางๆที่นําไปสูความจําเปนในการ
ปรับตัวของมหาวิทยาลัย เพ่ือใหสามารถรองรับและดํารงสภาพรวมทั้งการพัฒนาบทบาทภารกิจ
ตางๆ ไปไดอยางตอเน่ือง แตในขณะเดียวกันกับความเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ซึ่งกําลังเกิดขึ้นภายใน
มหาวิทยาลัยเชนเดียวกับองคการภายนอก  ที่กลาวมาขางตน น่ันคือ ภาวะการเกษียณอายุของกลุม
ผูบริหารองคการระดับตางๆ ที่มีแนวโนมจะทําใหเกิดปญหาเก่ียวกับชองวางและความตอเน่ืองของ
ผูบริหารองคการในแตละระดับ สภาพการณดังกลาวน้ีจึงเปนสิ่งที่มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต
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จําเปนตองเรียนรูและพัฒนาระบบและกระบวนการพัฒนาภาวะผูนําใหกับบุคลากรรุนใหม เพ่ือให
ไดมาซึ่งผูบริหารมืออาชีพที่สามารถขับเคล่ือนและนําองคการกาวขามสูความสําเร็จแหงภารกิจของ
มหาวิทยาลัยไดอยางมั่นคงและยั่งยืนตลอดไป สภาพการณดังกลาวน้ีจึงเปนประเด็นที่มีนัย
ความสําคัญและความทาทายตอการคนหาใหไดมาซึ่งกรอบแนวความคิดและแนวทางดําเนินการที่มี
ความเหมาะสมและสมบูรณในตัวเองกับความสําเร็จของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตตอไป 
 
วัตถุประสงค 

1. เพ่ือวิเคราะหความจําเปนและความคาดหวังตอการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหม 
และเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 

2. เพ่ือคนหาคุณลักษณะเฉพาะตัว (particular characteristics) ของบุคลากรรุนใหมที่มี
ศักยภาพเหมาะสมกับการเขาสูกระบวนการพัฒนาภาวะผูนําและเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 

3. เพ่ือคนหาสมรรถนะหลัก (core competencies) ที่จําเปนตอการพัฒนาสรางเสริมให
เกิดขึ้นในตัวบุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพเหมาะสมและเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิต 

4. เพ่ือคนหาคุณลักษณะพิเศษ (unique characteristics) ของผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิต 

5. เพ่ือนําเสนอตัวแบบของการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพเหมาะสม
กับการสืบทอดตําแหนงสูผูบริหารมืออาชีพ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
 
วิธีการศึกษา 

รูปแบบของการวิจัยครั้งนี้กําหนดใหการวิจัยเชิงคุณภาพเปนแกนหลักในการดําเนิน 
การใหไดมาซึ่งคําตอบพื้นฐานสําคัญ และในขณะเดียวกันไดใชการวิจัยเชิงปริมาณกับกลุม
ตัวอยางจํานวนที่เหมาะสม เพื่อใหไดผลสรุปในดานความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสําคัญ
ในประเด็นตางๆของตัวแบบการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหมมาตรวจสอบผลสรุป
เดียวกันจากการวิจัยเชิงคุณภาพใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น  

การวิจัยเชิงคุณภาพ (qualitative research) ไดดําเนินการตามลําดับดังน้ี 
1. การกําหนดกลุมผูใหขอมูลสําคัญ การวิจัยไดกําหนดกลุมผูใหขอมูลสําคัญ ที่มีพ้ืนฐาน

ความคิดและความเขาใจรวมทั้งประสบการณจากบทบาทภารกิจ ตามตําแหนงหรือลักษณะงานของ
บุคคลกลุมตางๆ แยกออกเปน 3 กลุมหลักดังน้ี 
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1.1 กลุมบุคคลที่ปฏิบัติงานดานการบริหาร ไดแก ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง  
และผูบริหารระดับตน ซึ่งมีพ้ืนฐานแนวความคิดและประสบการณทางดานการบริหารจัดการตาม
กรอบภารกิจงานบริหารท่ีรับผิดชอบในแตละระดับ  

1.2 กลุมบุคคลที่ปฏิบัติงานดานการสอนและรวมถึงผูปฏิบัติงานดานสนับสนุนการสอน   
ซึ่งมีชวงอายุระหวาง 30 ถึง 44 ป และ 45 ถึง 59 ป ซึ่งมีพ้ืนฐานแนวความคิดและประสบการณ
ทางดานภารกิจการสอน โดยเฉพาะกลุมบุคคลดานสนับสนุนการสอน เน่ืองจากมีความแตกตางกัน
คอนขางมาก เก่ียวกับวุฒิการศึกษา แนวความคิดและประสบการณ จึงกําหนดเฉพาะตัวบุคคลที่
ปฏิบัติหนาที่ในระดับหัวหนากลุมงานหลัก  

1.3 กลุมบุคคลผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลภายนอก โดยพิจารณาจากกรรมการสภามหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิต กรรมการสภาวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต และกรรมการสงเสริมกิจการ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  

2. การใชเครื่องมือการวิจัย และการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
จากการกําหนดกลุมผูใหขอมูลสําคัญขางตนน้ัน ไดกําหนดจํานวนบุคคลผูใหขอมูล

สําคัญจําแนกตามเคร่ืองมือและวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลลักษณะตางๆ ดังน้ี 
2.1 ผูใหขอมูลสําคัญกับการใชเครื่องมือและวิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึก (in-depth 

interview) เปนรายบุคคล ผูวิจัยไดกําหนดตัวบุคคลที่มีความเหมาะสมกับความสามารถในการให
ขอมูลที่มีความสมบูรณเพียงพอ จากกลุมบุคคลผูใหขอมูลสําคัญกลุมตางๆ ที่กําหนดไวขางตนกลุมละ 
5 คน รวมจํานวนทุกกลุม 30 คน และไดสัมภาษณในประเด็นสําคัญตามลําดับ เก่ียวกับความเขาใจ
และความตระหนักกับความสามารถในการดํารงสภาพ และการพัฒนาของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวน
ดุสิตอยางตอเน่ือง ภายใตอิทธิพลและผลกระทบจากความเปล่ียนแปลงของสิ่งแวดลอมภายนอกและ
สิ่งแวดลอมภายในมหาวิทยาลัย ความเขาใจและความคิดเห็นเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําที่
เหมาะสมใหกับบุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพสูง เพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนดุสิต ในประเด็นที่สัมพันธเก่ียวเน่ืองกัน เก่ียวกับคุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคลากรรุน
ใหม ที่มีศักยภาพเหมาะสมกับการเขาสูกระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา สมรรถนะหลักที่จําเปนตอง
พัฒนาใหกับบุคลากรรุนใหม ที่มีศักยภาพเหมาะสม คุณลักษณะพิเศษของความเปนผูบริหารมือ
อาชีพ และแนวทางดําเนินการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพเหมาะสมกับการสืบ
ทอดตําแหนงงานสูผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตตามลําดับ 

2.2 ผูใหขอมูลสําคัญกับการใชเครื่องมือและวิธีการสัมภาษณแบบสนทนากลุม (focus 
group) โดยพิจารณาจากบุคคลผูใหขอมูลสําคัญสวนหน่ึงที่ผานการสัมภาษณแบบเจาะลึกมาแลว 
และรวมทั้งบุคลากรสวนอื่นที่พิจารณาวา มีความเหมาะสมกับความสามารถในการใหขอมูลที่มีความ
สมบูรณเพียงพอ ใหมาสนทนาแลกเปล่ียนขอคิดเห็นรวมกันในประเด็นเดียวกับที่ผานการสัมภาษณ
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แบบเจาะลึกเปนรายบุคคลมาแลว ทั้งน้ีเพ่ือประมวลสรุปแนวความคิดและสาระสําคัญของประเด็นที่
กําลังใหความสนใจรวมกันใหมีความสมบูรณมากย่ิงขึ้น กลุมผูใหขอมูลสําคัญจากการสนทนากลุมน้ี
กําหนดใหมีจํานวน 12 คน 

2.3 ผูใหขอมูลสําคัญกับการเขารวมกิจกรรมเวทีเสวนา ซึ่งการวิจัยครั้งน้ีจะใชวิธีการจัด
เสวนาระดมความคิดเห็นจากทุกฝายรวมกันอีกครั้งหน่ึง เพ่ือใหไดขอคิดเห็นและสาระสําคัญรวมที่
จะนําไปสูการประมวลสรุปผลของการวิจัยในประเด็นปญหาที่กําหนดไวใหมีความสมบูรณมากที่สุด 
โดยเชิญบุคคลผูใหขอมูลสําคัญจากทุกกลุมที่มีสวนรวมเก่ียวของกับการบริหารจัดการและการ
ปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต จํานวน 14 คน เขารวมกิจกรรมเวทีเสวนา  

3. การตรวจสอบขอมูลและการวิเคราะหขอมูล ขอมูลหลักที่ผานการดําเนินการเก็บ
รวบรวมขอมูลแตละขั้นตอนจะถูกนํามาพิจารณาตรวจสอบความสมบูรณครบถวนภายใตเง่ือนไข
ของเคร่ืองมือและกิจกรรมดําเนินการของขั้นตอนนั้นๆ  พรอมทั้งดําเนินการจัดระบบขอมูลใหเปน
หมวดหมู เชื่อมโยงความสัมพันธ และใชวิธีการอุปนัย (induction) เพื่อประมวลสรุปผลการศึกษา 
ใหสอดคลองกับกรอบของคําถาม และวัตถุประสงคของการวิจัยตามลําดับ  

การวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research)  ดําเนินการตามลําดับขั้นตอนดังน้ี 
1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยางเพ่ือใหการศึกษาขอมูลมีความสอดคลองกับกลุม

ผูใหขอมูลสําคัญกลุมตางๆ ที่กําหนดไวในการวิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยเชิงปริมาณจึงไดกําหนด
จํานวนประชากรของการวิจัยจากกลุมตางๆ ขางตนจํานวน 819 คน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชใน
การวิจัยครั้งน้ีจํานวน 268 คน และไดดําเนินการสุมตัวอยางจากจํานวนประชากรผูปฏิบัติงานตาม
ลักษณะภารกิจตางๆ ที่เก่ียวของกับมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ดังน้ี 

1.1 กําหนดตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ (stratified sampling) โดยแบงกลุมตัวอยางออกตาม
กลุมผูปฏิบัติงานตามลักษณะงานตางๆจํานวน 6 กลุมตามที่กําหนดไวในกรอบของประชากรการวิจัย 

1.2 เมื่อกําหนดตัวอยางออกเปนช้ันภูมิตามลักษณะภารกิจหนาที่ประสบการณตางๆ 
ขางตนแลว ในขั้นตอนตอไปจะใชวิธีการเลือกสุมตัวอยางแบบงาย (simple random) จากประชากร
ผูปฏิบัติงานตางๆ ตามกลุมลักษณะงานตางๆ ใหไดจํานวน 268 ตัวอยาง    

 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามความคิดเห็น/ความคาดหวัง โครงการวิจัย
เรื่อง “การพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหมเพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิต” เปนเครื่องมือหลักในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับระดับ
ความสําคัญของประเด็นตางๆ ที่เก่ียวของกับความจําเปนและความคาดหวังในการพัฒนาภาวะผูนํา
ของบุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพเหมาะสม เพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิต แนวทางดําเนินการขั้นตอนและกิจกรรมสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนําและการจัดการ
วางแผนสืบทอดตําแหนงงานของบุคลากรรุนใหม รวมทั้งคุณลักษณะพิเศษท่ีคาดหวังของความเปน
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ผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ซึ่งขอมูลสวนน้ีจะนํามาตรวจสอบและชวยสนับสนุน
ผลสรุปจากการวิจัยเชิงคุณภาพในสวนที่เก่ียวกับตัวแบบการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหม
เพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพ ใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น  

3. การเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล จาก
กลุมตัวอยางที่กําหนดไวจําแนกตามกลุมผูปฏิบัติงานตามลักษณะภารกิจประสบการณดานตางๆ
ตามลําดับ และไดนําขอมูลมาตรวจสอบความสมบูรณครบถวนและจัดกระทํากับขอมูลในขั้น
เบื้องตน เพ่ือนําไปวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติ ดวยสถิติบรรยาย ซึ่งผลการวิเคราะห จะอยูในรูป
ของการแจกแจงความถี่ของแตละสถานภาพ และนําเสนอขอมูลโดยเปรียบเทียบ ในรูปของตาราง
รอยละ และขอมูลเก่ียวกับความจําเปนและความคาดหวังตอการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหม  
รวมท้ังกระบวนการและกลไกตางๆ ที่เก่ียวของกับความสําเร็จของการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากร
รุนใหม ขอมูลจะวิเคราะหดวยสถิติบรรยายและผลการวิเคราะหจะอยูในรูปของการเปรียบเทียบ
คาเฉล่ียตัวกลางเลขคณิต พรอมทั้งคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
           
ผลการศึกษา 

1. มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต จําเปนตองมีผูบริหารท่ีมีภาวะผูนําสูงเพ่ือขับเคล่ือน โนมนํา
การบริหารจัดการภารกิจตางๆไปอยางตอเน่ืองและมั่นคง พรอมกับความจําเปน และความคาดหวัง
ตอศักยภาพและโอกาสอันชอบธรรม ของบุคลากรรุนใหมในการเตรียมขึ้นเปนผูบริหารมืออาชีพ
ของมหาวิทยาลัยตามลําดับ. 

2. บุคลากรรุนใหมที่มีโอกาสเขาสูกระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา เพื่อเตรียมเปนผูบริหาร
มืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต จําเปนตองเปนผูมีศักยภาพสูง (high potential) จาก
คุณลักษณะเฉพาะตัว (particular characteristics) 5 กลุม ไดแก 1) พ้ืนฐานความรูดีและมีความสามารถ
ดานภาษาตางประเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศกับความเปนผูใฝรูพัฒนาตนอยางตอเน่ือง 2) พ้ืนฐาน
ดานคุณธรรมและจริยธรรม คานิยมและการปฏิบัติตนที่ดีตอองคการ 3) พ้ืนฐานดานระบบและวิธีการ
คิดที่โดดเดน 4) พ้ืนฐานทางดานบุคลิกภาพที่ผสมผสานกันลงตัวอยางโดดเดน 5) ความสามารถ
ปฏิบัติงานและสรางผลงานใหปรากฏ  

3. สมรรถนะหลักที่จําเปนตองไดรับการพัฒนาใหเกิดขึ้นในตัวบุคลากรรุนใหม ที่มี
ศักยภาพเหมาะสม และมีโอกาสเขาสูกระบวนการพัฒนาภาวะผูนําเพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ประกอบดวยสมรรถนะหลักของความสามารถทางดานภาวะผูนํา 
(leadership core competencies) 6 กลุมสมรรถนะ ไดแก 1) ความรูเคียงคูคุณธรรม 2) ความคิดเชิง
ระบบและวิสัยทัศน 3) การสรางเครือขายกับสังคม 4) การโนมนาวบุคลากรสูการผนึกพลังรวมกัน
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พรอมกับความมีจิตใจแหงทีมงาน 5) การปรับตัวไดกับความเปล่ียนแปลงและนวัตกรรม  6) การ
บริหารจัดการงานที่ดีเลิศ 

4. คุณลักษณะพิเศษ (unique  characteristics) ของผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิต มีลักษณะของความเปนองครวม (holistics) จาก 3 กลุมคุณลักษณะ ไดแก 1) ความมี
ศักยภาพสูงในตัวบุคคล 2) การบริหารจัดการงานที่ดีเลิศ 3) ผลงานที่ประจักษ และมีคุณคาซึ่งไดรับ
การยอมรับ 

5. ตัวแบบการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหม  เพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพ
ของมหาวิทยาลัย ราชภัฏสวนดุสิต มุงเนนใหคุณคาและความสําคัญกับกระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา 
(leadership development) ของบุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพสูงผานการจัดการวางแผนสืบทอดตําแหนง 
(succession planning management) ที่ปรับใหมีลักษณะของกระบวนการเชิงระบบ และประมวลสรุป
ในรูปของสมการดังน้ี 
 
 

EPE หมายถึง  ผูบริหารมืออาชีพตามคุณลักษณะพิเศษท่ีคาดหวัง (expected professional 
executives) ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 

DISDP หมายถึง กลุมกิจกรรมดําเนินการพัฒนาภาวะผูนําตามลําดับ ไดแก determination, 
identification, selection, development และ promotion 

SICMAE หมายถึง กลุมกลไกสนับสนุนกิจกรรมดําเนินการพัฒนาภาวะผูนําแตละ
ขั้นตอนใหสามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไดแก supportive  system, 
information, coaching and  mentoring, assessment  และ evaluation  

COT หมายถึง คณะบุคคลดําเนินงานรับผิดชอบกระบวนการพัฒนาภาวะผูนําของ
บุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพเหมาะสม ผานการจัดการวางแผน สืบทอดตําแหนงอยางตอเน่ืองทั้งระบบ 
(continuous operation team) 

ผลการศึกษา (วิจัยเชิงปริมาณ) 
ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสําคัญในประเด็นตางๆ ที่เก่ียวของกับตัวแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหมเพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
ประมวลสรุปไดดังน้ี  

1. ภาพรวมของความคิดเห็น พบวา การพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหมเพ่ือเตรียมเปน
ผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตมีความสําคัญอยูในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 4.46 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65  

EPE = DISDP + SICMAE + COT 
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2. ความคิดเห็นในระดับประเด็นสวนยอย ทั้ง  4  กลุมประเด็น  ไดแก  กลุมประเด็นเก่ียวกับกรอบ
แนวความคิดดานความจําเปนที่มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตตองมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําสูงเพียงพอ 
และความจําเปนตองพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพเหมาะสมเพ่ือเตรียมเปนผูบริหาร
มืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตตอไป กลุมประเด็นเก่ียวกับขั้นตอนของกิจกรรมดําเนินการ
ในการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหมเพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิต กลุมประเด็นเก่ียวกับระบบและกลไกสนับสนุนตางๆ ที่เก่ียวของกับกระบวนการพัฒนา 
ภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหม เพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต และ
กลุมประเด็นสุดทายเก่ียวกับการกําหนดกรอบคุณลักษณะพิเศษที่คาดหวังของผูบริหารมืออาชีพของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต กลุมตัวอยางตางใหความสําคัญกับประเด็นสวนยอยทุกรายการใน
ระดับมากที่สุดสอดคลองกัน ทุกประเด็นหลักท่ีกลาวมาขางตนตามลําดับ    

จากผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสําคัญในประเด็นตางๆ ที่
เก่ียวของกับตัวแบบการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหม เพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ทั้งในระดับภาพรวมและประเด็นสวนยอย 4 กลุมประเด็นขางตน จึง
แสดงใหเห็นถึงความสอดคลองรวมกันของผลสรุปที่ไดจากการวิจัยเชิงคุณภาพ และการวิจัยเชิง
ปริมาณที่มีตอตัวแบบดังกลาวขางตนโดยสมบูรณ 
 
สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 

1. ผลการศึกษาเก่ียวกับความจําเปนและความคาดหวังตอการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากร
รุนใหม เพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ซึ่งมหาวิทยาลัย
จําเปนตองมีผูบริหารที่มีภาวะผูนําสูงเพ่ือขับเคล่ือน โนมนําการบริหารจัดการภารกิจตางๆไปอยาง
ตอเน่ืองและมั่นคง พรอมกับความจําเปน และความคาดหวังตอศักยภาพและโอกาสอันชอบธรรม
ของบุคลากรรุนใหม ในการเตรียมขึ้นเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยตามลําดับตอไปน้ัน 
สอดคลองกับแนวความคิดและรายงานการศึกษาที ่กลาวถึงองคการตางๆในศตวรรษที่ 21 
ตามลําดับ โดย Brian Marson(2006) ไดกลาวถึงองคการตางๆ ที่กําลังเผชิญหนากับสภาพการณการ
สูญเสียกําลังคนกลุมผูบริหารจํานวนหนึ่งที่กําลังทยอยเกษียณอายุ พรอมกับการเลือนหายของ
ประสบการณที่มีคุณคาในเชิงการบริหารออกไปจากองคการ และวีระวัฒน ปนนิตามัย (2544,หนา 147) 
ไดกลาวถึงความจําเปนที่องคการตางๆ ตองปรับตัวทั้งดานระบบและวิธีการบริหารจัดการองคการ 
รวมทั้งผูบริหารตองมีภาวะผูนําสูง รวมทั้งกับกรณีศึกษาการวางแผนสืบทอดตําแหนงงานในประเทศ
สหรัฐอเมริกาของ Dave Jenning(2005) และแนวคิดขององคการเอกชนบางแหงในประเทศไทย
โดยธีระ วีระธรรมสาธิต(2544,หนา 42-44) ซึ่งไดกลาวถึงการใหคุณคา และความสําคัญกับการ
พัฒนาภาวะผูนําและการวางแผนสืบทอดตําแหนงงานกับบุคลากรรุนใหมโดยมุงหวังใหไดมาซึ่งผูนํา
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ที่มีศักยภาพเหมาะสมและสามารถนําองคการขับเคล่ือนไปไดอยางตอเน่ือง ผลรวมจากสภาพการณ
ตางๆ ขางตนจึงนําไปสูความตระหนักถึงความจําเปนและความคาดหวังตอบุคลากรรุนใหมที่มี
ศักยภาพสูง ซึ่งจําเปนตองไดรับการพัฒนาภาวะผูนําอยางเปนระบบเพ่ือใหมีศักยภาพและสมรรถนะ
ทาง ดานภาวะผูนําควบคูกับการบริหารจัดการองคการสมัยใหมที่มีประสิทธิผล พรอมกับเตรียมรับชวง
ขึ้นเปนผูบริหารตามลักษณะงานระดับตางๆของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตตอไปตามลําดับ 

2. ผลการศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะเฉพาะตัว (particular  characteristics) ของบุคลากรที่มี
ศักยภาพเหมาะสมกับการไดรับพิจารณาคัดเลือกเขาสูกระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา และเตรียมเปน
ผูบริหารมืออาชีพ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  ซึ่งมุงเนนใหคุณคาและความสําคัญ กับความ
เปนผูที่มีศักยภาพสูง(high potential) ที่ประกอบขึ้นจากกลุมคุณลักษณะเฉพาะตัว 5 กลุมน้ัน  
สอดคลองใกลเคียงกับแนวความคิดของ Jeff  Snipes (2006) ซึ่งกลาวถึงหลักเกณฑที่จําเปนตอง
พิจารณาจากคุณลักษณะที่พึงประสงคอื่นๆ ควบคูกับผลการดําเนินงานในปจจุบันไดแก การมี
สัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลทุกลักษณะ  ความรูสึกภักดี และอุทิศตนใหกับองคการ คุณลักษณะดานวิธี
การศึกษา และแกไขปญหาอยาสรางสรรคบนพ้ืนฐานของเหตุผล ความต่ืนตัวพรอมรับการ
เปล่ียนแปลง มุงเรียนรูอยางตอเน่ือง ควบคูกับความสามารถทางดานเทคนิคและการสรางผลงานให
ปรากฏ คุณลักษณะเฉพาะตัวดังกลาวน้ี สอดคลองกับคุณลักษณะเฉพาะตัวจากผลการศึกษาของการวิจัย 
ซึ่งพิจารณาถึงบุคลากร ที่มีศักยภาพเหมาะสมจากคุณลักษณะเฉพาะตัวหลายลักษณะที่บูรณาการ
เขาดวยกัน มากกวาพิจารณาเฉพาะผลงานที่ปรากฏ และเช่ือมั่นวาคุณลักษณะเฉพาะตัวเหลาน้ี จะเปน
ศักยภาพพ้ืนฐานของบุคคลที่สามารถเผชิญหนาและรองรับไดกับสภาพการณทาทายตางๆ ทั้งใน
ปจจุบันและอนาคตไดอยางแทจริง  

3. ผลการศึกษาเก่ียวกับสมรรถนะหลักที่จําเปนตองพัฒนาใหเกิดขึ้นกับบุคลากรรุนใหมที่มี
ศักยภาพสูง และมีโอกาสเขาสูกระบวนการพัฒนาภาวะผูนําเพื่อเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต กลุมสมรรถนะหลักทางดานภาวะผูนํา (leadership  core  competency ) 
6 กลุมสมรรถนะ ที่ไดนําเสนอในผลการศึกษาน้ัน มีความสอดคลองกับรายงานการวิจัยเก่ียวกับ
ลักษณะของผูนําและสไตลของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล ซึ่งมีพ้ืนฐานจากทักษะ สมรรถนะและ
บุคลิกภาพ ที่มีลักษณะเฉพาะตัว โดยบริษัทที่ปรึกษาแฮกเบิรกคอนซัลติงกรุป (Hagberg, Richard 
and Forem, Jack, 2006) ซึ่งผลการวิจัยยืนยันถึงสมรรถนะและบุคลิกภาพของผูนําที่แปรเปล่ียนไป
ตามระยะเวลา แตยังคงยืนหยัดอยางม่ันคงกับองคประกอบหลักของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล 3 
องคประกอบ ที่จําเปน ตองมีรวมอยูในตัวบุคคลเดียวกัน ไดแก สมรรถนะในการกําหนดและ
ถายทอดวิสัยทัศน (visionary  evangelist) สมรรถนะในดานการสรางสัมพันธภาพ (relationship 
builder) และสมรรถนะทางดานการบริหารจัดการงาน (manager  of  execution ) สวนกลุมสมรรถนะ
หลักจากผลการศึกษาที่เหลือ ไดแก ความรูเคียงคูคุณธรรม การสรางเครือขายกับสังคม และการปรับตัว
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ไดกับการเปล่ียนแปลงและนวัตกรรมน้ัน  นับเปนสมรรถนะหลักเฉพาะภายใตบริบทของ
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ซึ่งมีปจจัยสิ่งแวดลอมภายในโดยรวมท่ีมีกรอบของปรัชญา คานิยม  
วิสัยทัศน และพันธกิจของตนเอง รวมท้ังภายใตบริบท ของปจจัยสิ่งแวดลอมภายนอกที่มีทั้ง
ลักษณะรวมและแตกตางจากองคการอ่ืนๆ แตเปนความเช่ือมั่นและความคาดหวังตอกลุมสมรรถนะหลัก 
จากผลการศึกษากับความสําเร็จในการสรางเสริมใหบุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพสูง ประสบ
ความสําเร็จในการเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตที่มีผลการดําเนินงานสูง
อยางย่ังยืน ในทุกสภาพการณ   

4. ผลการศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะพิเศษ  (unique  characteristics ) ของผูบริหารมืออาชีพ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ซึ่งมีลักษณะของความเปนองครวม (holistics) จาก 3 กลุมคุณลักษณะ
ที่บูรณาการอยูในตัวบุคคลที่มีความเปนผูบริหารมืออาชีพน้ัน มีความสอดคลองใกลเคียงในระดับ
หน่ึง กับแนวความคิดของนักวิชาการและนักบริหารองคการที่ประสบความสําเร็จโดยทั่วไป ซึ่ง
มักจะกลาวถึงคุณลักษณะสวนยอยตางๆ ที่แสดงถึงความเปนผูบริหารมืออาชีพและกับความ
สอดคลองคอนขางใกลเคียงกันมากที่สุด กับแนวความคิดของ จําลอง นักฟอน (อางใน หวน พินทุพันธุ, 
2548) ที่ไดระบุถึงความเปนผูบริหารการศึกษามืออาชีพ ไวคอนขางเปนระบบ โดยเนนใหคุณคาใน 
3 ดานไดแก คุณลักษณะเฉพาะตัว (character) ทักษะและความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
(skill and ability) และรวมถึงประสบการณรวมทั้งผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน (experience and 
achievement) แตในขณะเดียวกันกับผลสรุปในผลการศึกษาไดเนนใหคุณคาและความสําคัญกับ
การบูรณาการคุณลักษณะตางๆ เขาดวยกันในลักษณะของความเปนองครวม ในตัวบุคคลหน่ึงๆ จาก
คุณลักษณะของความมีศักยภาพที่โดดเดนในตัวบุคคล คุณลักษณะของการบริหารจัดการงานที่เปน
การปฏิบัติที่ดีเลิศ และคุณลักษณะของการสรางสรรคผลงานที่มีคุณคาและไดรับการยอมรับอยาง
กวางขวาง ซึ่งจากคุณลักษณะพิเศษ ในลักษณะของความเปนองครวมดังกลาวน้ี ยอมนํามาซึ่งความ
เช่ือมั่น และความคาดหวัง กับความเปนผูบริหารมืออาชีพ ที่มีความสมบูรณในตัวเอง และพรอมจะ
ขับเคล่ือนนํามหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตไปสูความเปนองคการท่ีมีผลการดําเนินงานสูงอยางยั่งยืน
ตลอดไป  

5. ผลการศึกษาเก่ียวกับตัวแบบการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหม เพ่ือเตรียมเปน
ผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  ซึ่งปรับใหมีลักษณะของกระบวนการเชิงระบบ
และประมวลสรุปในรูปของ สมการท่ีแสดงไวในผลการศึกษาน้ัน   

องคประกอบในตัวแบบดังกลาว เมื่อนําไปตรวจสอบความสอดคลองกับตัวแบบใน
ลักษณะเดียวกัน  จากแนวความคิดและรายงานการศึกษาขององคการตางๆ ในตางประเทศที่เริ่ม
ตระหนักถึงความจําเปนเรงดวนกับการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพ่ือเตรียม
ทดแทนผูบริหารท่ีกําลังจะเกษียณอายุการทํางาน ไดแก แนวความคิดการบริหารจัดการ สืบทอด
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ตําแหนงงานอยางมีประสิทธิผลขององคการบริหารสาธารณะ ประเทศออสเตรเลีย (Manageing 
succession within the APS., 2003) รายงานการศึกษาดานการวางแผนสืบทอดตําแหนงงานของ
สํานักงานวางแผนจัดการดานยุทธศาสตรของประเทศสหรัฐอเมริกา (Succession planning report, 
2002) พบวา มีความสอดคลองคอนขางใกลเคียงกัน ในสาระสําคัญตางๆ รวมกันดังน้ี   

1) การตระหนักถึงความจําเปนเรงดวนควบคูกับการใหคุณคาและความสําคัญกับการ
พัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรที่มีศักยภาพสูงภายในองคการ ผานกระบวนการการจัดการวางแผนสืบ
ทอดตําแหนงงาน 

2) ประเด็นเก่ียวกับการใหไดมาซึ่งบุคลากรท่ีมีศักยภาพอยางแทจริงทั้งในสวนที่เก่ียวกับ
กรอบคุณลักษณะหรือเกณฑที่นํามาพิจารณาตัดสิน รวมทั้งกรรมวิธีใหไดมาซึ่งตัวบุคลากรท่ีมี
ศักยภาพสูงอยางมีประสิทธิผลและเปนไปตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีอยางแทจริง 

3) การกําหนดกรอบสมรรถนะหลักที่จําเปนตองพัฒนาใหเกิดขึ้นในตัวบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง เพ่ือใหมีสมรรถนะที่สนับสนุนการเปนผูบริหารองคการท่ีมีประสิทธิผล 

4) การดําเนินการพัฒนาบุคลากรผูมีศักยภาพสูงที่ผานการพิจารณาเขาสูกระบวนการ
วางแผนสืบทอดตําแหนงงานดวยกรรมวิธีตางๆ ที่มีประสิทธิผลอยางแทจริง 

5) การดําเนินการประเมินผลเพ่ือใหไดมาซึ่งผูที่มีคุณลักษณะเหมาะสมเพียงพอกับการขึ้น
เปนผูบริหารใหมขององคการตอไป 

6) กลไกสนับสนุนใหกระบวนการวางแผนสืบทอดตําแหนงงานของบุคคลภายในองคการ
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิผล ยังเปนปจจัยสําคัญกับความสําเร็จของตัวแบบการพัฒนาภาวะผูนําของ
บุคลากรรุนใหมเพ่ือเตรียมเปนผูบริหารองคการดวยเชนเดียวกัน โดยเฉพาะกับการที่ผูบริหารระดับ
สูงสุดและผูบริหารระดับตางๆขององคการตางมีความตระหนักและใหการสนับสนุนอยางจริงจัง 
รวมท้ังการเขามามีสวนรวมผลักดันและรวมมีบทบาทในกิจกรรมที่เก่ียวของ เชน การสอนงานและ
ใหคําปรึกษากับบุคลากรรุนใหมที่อยูในความดูแลรับผิดชอบอยางใกลชิดและตอเน่ือง   

อยางไรก็ตาม สิ่งที่แตกตางและเปนคุณลักษณะเฉพาะตัวของตัวแบบของการวิจัยครั้งน้ี  
สามารถประมวลสรุปไดดังน้ี 

1) การเนนใหคุณคาและความสําคัญกับการนําแนวคิดของกระบวนการเชิงระบบมาเปน
กรอบรองรับกับขั้นตอนกิจกรรมการดําเนินการรวมทั้งกลไกสนับสนุนตางๆ ตอเน่ืองสูผลผลิตที่
คาดหวังตามลําดับ  

2) ตัวแบบของการวิจัยไดมุงเนนใหคุณคาและความสําคัญกับการกําหนดกรอบของ
คุณลักษณะที่พึงประสงคหรือคาดหวัง ในแตละขั้นตอนกิจกรรมหรือแตละองคประกอบไดแก 
กรอบคุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพสูง กรอบของสมรรถนะหลักของ
ความสามารถทางดานภาวะผูนําที่จําเปนตองพัฒนาเพ่ิมเติมใหกับบุคลากรรุนใหมที่มีศักยภาพสูง 
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และกรอบคุณลักษณะพิเศษของผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต กรอบ
คุณลักษณะที่พึงประสงคหรือคาดหวังดังกลาว จะมีสวนชวยกําหนดแนวทาง ทิศทาง และเปาหมาย
ของกระบวนการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรรุนใหมของมหาวิทยาลัยใหมีความสัมพันธตอเน่ือง
อยางเปนระบบ และเปนรูปธรรมโดยสมบูรณยิ่งขึ้น 

ขณะเดียวกัน เมื่อนําผลการวิจัยเชิงปริมาณมาพิจารณากับตัวแบบการพัฒนาภาวะผูนําของ
บุคลากรรุนใหม เพ่ือเตรียมเปนผูบริหารมืออาชีพของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตแลว ผลสรุปจาก
การวิจัยเชิงปริมาณมีความสอดคลองในลักษณะของการใหระดับความสําคัญกับประเด็นหลักตางๆ 
ในตัวแบบ ในระดับมากที่สุด 

อยางไรก็ตาม ยังมีขอควรพิจารณาเก่ียวกับการนําตัวแบบของการวิจัย ไปสูการประยุกตใช 
ภายใตบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต ใหมีประสิทธิผลโดยสมบูรณมากที่สุดน้ัน ยัง
จําเปนตองนําแนวความคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาภาวะผูนํามาบูรณาการ กับกระบวน 
การพัฒนาภาวะผูนํา ของบุคลากรรุนใหมของมหาวิทยาลัย ทั้งในสวนที่เก่ียวกับแนวความคิดและ
ทฤษฎีภาวะผูนํา กับการประยุกตสูสไตลภาวะผูนําแบบตางๆ ที่เหมาะสม  แนวความคิดเก่ียวกับการ 
บูรณาการสมรรถนะทางดานการโนมนําบุคคลกับสมรรถนะทางดานการบริหารจัดการงานควบคูกัน
ในตัวบุคคลเดียวกัน และรวมถึงประเด็นสําคัญที่สุดสวนหน่ึงกับการดําเนินการใหบุคลากรรุนใหมที่
ผานกระบวนการพัฒนาภาวะผูนํา มาตามลําดับดวยความเรียบรอย ไดมีโอกาสแสดงความสามารถ
และความรับผิดชอบกับกิจกรรมตางๆ  ใหเปนที่ประจักษ  ตอบุคลากรในวงการตางๆ  ของ
มหาวิทยาลัย เพ่ือนําไปสูภาวการณไดรับการยอมรับพรอมกับการสั่งสมบารมีใหเกิดขึ้นตามลําดับ  
ซึ่งจะมีสวนชวยสนับสนุนใหการกาวขึ้นสูตําแหนงผูบริหารใหม เมื่อถึงระยะเวลาที่เหมาะสม ไดรับ
การยอมรับ และมีความลงตัวรวมกันจากทุกฝายโดยสมบูรณ 
 
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 1) การกําหนดวาระหลักของมหาวิทยาลัยราชภัฏ
สวนดุสิต “ความสามารถในการดํารงสภาพและการพัฒนาของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิตให
ดําเนินไปไดอยางมั่นคงและตอเน่ือง” 2) การสรางเสริมวัฒนธรรมภาวะผูนํา (leadership-based culture) 
ใหเปนสวนหน่ึงของวัฒนธรรมองคการของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 3)บุคลากรทุกคนมีโอกาส
ไดรับการพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะสูงสุดที่มีอยูและไดรับการสนับสนุนสงเสริมใหมีโอกาส
กาวหนาตามสายงานอาชีพ สอดคลองกับศักยภาพที่แทจริงของแตละบุคคล 

2. ขอเสนอแนะการวิจัย 1) การวิจัยหาความสอดคลองสัมพันธกันระหวางบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง (high potentials) กับผลการดําเนินงานสูง(high performance) 2) การวิจัยคนหารูปแบบ
ของกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําที่สัมฤทธิ์ผลภายใตบริบทตางๆ  3) การวิจัยคนหาตัวแบบ การพัฒนา
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ภาวะผูนํา ของบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพ่ือเตรียมเปนผูบริหารรุนใหม ขององคการภาคธุรกิจ และ
ภาครัฐลักษณะอื่นๆ เพ่ิมเติมตอไป 
 
กิตติกรรมประกาศ 

ดุษฎีนิพนธฉบับน้ีสําเร็จเรียบรอยโดยสมบูรณเน่ืองดวยจากความอนุเคราะหใหคําปรึกษา
พรอมทั้งขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข ขอบกพรองสวนตางๆ อยางตอเน่ืองของรองศาสตราจารย 
ดร.สุเทพ เชาวลิต ซึ่งเปนประธาน ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ และโดยเฉพาะอยางยิ่งจากรองศาสตราจารย 
ดร.ศิโรจน ผลพันธิน อธิการบดีมหาวิทยาลัย ราชภัฎสวนดุสิตที่ไดกรุณาแนะนําขอคิดเห็นบาง
ประการที่เปนประโยชนและชวยสนับสนุนใหการวิจัยครั้งนีมีสมบูรณมากยิ่งขึ้น ผูวิจัยขอขอบคุณ
มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิตที่ใหโอกาสกับการเรียนรูตลอดชีวิต และอนุมัติใหทุนสนับสนุน
การศึกษาหลักสูตรการจัดการดุษฎีนิพนธกับผูวิจัยตลอดหลักสูตรจนสําเร็จเรียบรอยโดยสมบูรณ 
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