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บทที ่5 

 

สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎีตาขายการบริหาร

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร

วิทยาลัยเทคนิค สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา” มีวัตถุประสงคของการศึกษา 

1.เพื่อศึกษาประเภทของภาวะผูนํา ระดับของความสามารถในการเผชิญปญหาและ

ฟนฝาอุปสรรคและการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค  

2.เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาแตละรูปแบบกับการ

รับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค  

3.เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา

อุปสรรคของผูบังคับบัญชากับการรับรูความสําเรจ็ในอาชีพของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค  

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนผูอํานวยการวิทยาลัยเทคนิค สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา จํานวน 110 คน จากวิทยาลัยเทคนิคทั้ง 110 แหงทั่วประเทศ ผูวจิยั

ไดจัดสงแบบสอบถามไปยังกลุมประชากรทั้งหมด และไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 103 ชุด 

คิดเปนรอยละ 93.63 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวนไดแก สวนที่ 1 เปน 

แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยางคือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดับ

การศึกษาสูงสุด  สวนที่ 2  แบบวัดรูปแบบการบังคับบัญชาตามแนวทฤษฎีตาขายบริหารของ 

เบรคและมูทอล (Blake and Mouton, 1964) ซึ่งผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากแบบสอบถามของ              

ณุชนา เอื้อสิริมนต (2544)  สวนที่ 3 แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ตามแนวคิดของสตอลทซ  (Stoltz,1997)   ซึ่ งผู วิ จั ยพัฒนาขึ้ นจากแบบประเมินของ              

วรวรรณ  หงษกิตติยานนท (2548) สวนที่ 4 แบบสอบถามความสําเร็จในอาชีพ ตามทฤษฎีของ 

เกตธิเกอร และ ลาวูด (Gattiker & Larwood,1988)  ซึ่งผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากแบบสอบถามของ   

วันวิสาข ฤทธิธาดา (2549)  

การวิเคราะหขอมูลทําโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป

สําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS) เพื่อหาคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน คาสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson‘s Correlation) และการวิเคราะหการถดถอยพหุ

แบบมีข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
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สรุปผลการวิจยั 

 

1. การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา 

1.1 ลักษณะสวนบุคคล  

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย

จํานวน 101คน คิดเปนรอยละ 98.1 และเปนเพศหญิงจํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.9 

เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามอายุ พบวา กลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 51-60 ปมาก

ที่สุด มีจํานวน 82คน คิดเปนรอยละ 79.6 รองลงมามีอายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 21คน คิดเปน

รอยละ 20.4 แตไมปรากฏวากลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 31-40 ป 

เมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา กลุมตัวอยางมีสถานภาพสมรสมากที่สุด มี

จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 92.2 รองลงมามีสถานภาพหมาย 8 คน คิดเปนรอยละ 7.8 แตไม

ปรากฏวากลุมตัวอยางมีสถานภาพโสด 

เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาในระดับ

ปริญญาโทมากที่สุด มีจํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 78.6 รองลงมามีการศึกษาในระดับปริญญา

ตรีหรือเทียบเทา จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 20.4 และกลุมตัวอยางที่มีการศึกษาในระดับสูง

กวาปริญญาโท มีจํานวนนอยที่สุด 1 คน คิดเปนรอยละ 1 

 

1.2 รูปแบบภาวะผูนํา 

จากการศึกษาวิเคราะหพบวา ผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การอาชวีศึกษา สวนใหญเปนผูนาํแบบทีมงาน มีจาํนวน 47 คน คิดเปนรอยละ 45.6  รองลงมา

ไดแก ผูนําแบบประนีประนอม จํานวน 36 คน  คิดเปนรอยละ 35  ผูนําแบบเนนงาน  จาํนวน13 

คน คิดเปนรอยละ 12.6  ผูนําแบบเนนคน จํานวน 5  คน คิดเปนรอยละ 4.9 และ ผูนําแบบปลอย

ปละละเลย จาํนวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.9 

 

1.3 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

จากการศึกษาวิเคราะหพบวา ผูบริหารวทิยาลยัเทคนคิ สังกัดสํานกังานคณะกรรมการ

การอาชวีศึกษา มีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในภาพรวมอยูในระดับปาน 

กลางคอนขางสูง ( x =164.32 , S.D. =19.71) 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูบริหารวิทยาลัยเทคนิคมีความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับสูงทุกดาน เมื่อจัดลําดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
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อุปสรรคของผูบริหารวิทยาลัยเทคนิค พบวา ผูบริหารมีความสามารถดานตนเหตุและความ

รับผิดชอบ ( x = 42.58, S.D.= 6.15) ,ดานการควบคุม ( x = 40.85, S.D.=5.31) ,ดานผลกระทบ 

ที่จะมาถึง ( x =40.49, S.D. =5.79) และดานความอดทน ( x =40.38, S.D. =6.12)  ตามลําดับ 

 

1.4 การรับรูความสาํเร็จในอาชีพ 

 จากการศึกษาวิ เคราะหพบวา  ผูบ ริหารวิทยาลัย เทคนิค  สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีระดับการรับรูความสําเร็จในอาชีพในภาพรวมระดับสูง           

( x =4.06 , S.D. =.54) 

 เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูบริหารวิทยาลัยเทคนิคมีระดับการรับรูความสําเร็จ

ในอาชีพอยู ในระดับสูงทุกดาน  เมื่อจัดลําดับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร

วิทยาลัยเทคนิค พบวา ผูบริหารมีการรับรูความสําเร็จในอาชีพดานการทํางาน ( x =4.15, S.D.=.64)  

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ( x =4.14, S.D. =.50) ,ดานความกาวหนาในงาน ( x =4.08, S.D. =.61) 

ดานการเงิน ( x =3.89, S.D. =.75)  ตามลําดับ 

 

2. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากการทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดผลการทดสอบสรุปไดดังตารางที่ 5.1 
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ตารางที ่5.1 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานที ่1   ภาวะผูนํามคีวามสัมพันธกับ 

การรับรูความสําเร็จในอาชพีของผูบริหารแตกตางกนั 

1.1 ภาวะผูนําแบบเนนงาน มีความสัมพันธทางบวกกับ

การรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 

1.2 ภาวะผูนําแบบเนนคน มีความสัมพันธทางลบกับการ

รับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 

1.3 ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย มีความสัมพันธทาง

ลบกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 

1.4 ภาวะผูนําแบบประนีประนอม  มีความสัมพันธ

ทางบวกกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 

      1.5  ภาวะผูนําแบบทีมงาน มีความสมัพันธทางบวกกับ 

                   การรับรูความสําเร็จในอาชพีของผูบริหาร 

 

    

 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

           

            สมมติฐานที่ 2   ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟน

ฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสาํเร็จใน

อาชีพของผูบริหาร 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

สมมติฐานที ่3  ภาวะผูนาํ ความสามารถในการเผชิญ 

ปญหาและฟนฝาอุปสรรคสามารถรวมพยากรณการรับรู

ความสาํเร็จในอาชพีของผูบริหาร 

 

ยอมรับสมมติฐาน 
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อภิปรายผลการวิจัย 

 

อภิปรายผลการทดสอบสมมติฐาน 

ในการวิจัยครัง้นี้ไดผลการวจิัยทัง้ยอมรับและปฏิเสธสมมติฐานซึง่สามารถอภิปราย

ผลการวิจยัดังตอไปนี้ 

 
สมมติฐานที่ 1   รูปแบบภาวะผูนํามีความสัมพันธกับการรับรูความสําเร็จใน

อาชีพของผูบริหารแตกตางกัน 
 
1.1 รูปแบบภาวะผูนําแบบเนนงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความ 

สําเรจ็ในอาชีพของผูบรหิาร 
จากผลการวิจัยปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.1 โดยพบวารูปแบบภาวะผูนําแบบเนนงานไมมี

ความสัมพันธกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร  

แมวาการศึกษาของ กนกวรรณ กุลชาติชัย (2545) พบวาภาวะผูนําแบบเนนงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในงานของผูบริหารธุรกิจกอสราง โดยมีคาสหสัมพันธเทากับ 

.70 ซึ่งจัดไดวาเปนความสัมพันธที่สูง แตการรับรูความสําเร็จในอาชีพไมไดข้ึนอยูกับการพยายาม

ทํางานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายแตอยางเดียว ยังตองขึ้นอยูกับปจจัยอื่นๆ เชน สภาพแวดลอม

ของการปฏิบัติงาน การสนับสนุนจากองคการ การพัฒนาตนเอง ปจจัยดานผลประโยชนที่ไดรับ 

รวมไปถึงการเห็นคุณคาความสําคัญของผู รวมงาน  เปนตน  (เพ็ญจันทร  เมตุลา ,2544)                 

เฉกเชนเดียวกับในความเปนจริงของชีวิตการทํางาน โดยเฉพาะตําแหนง ผูบริหารสถานศึกษา 

เพราะไมใชเพียงตนเองมุงเนนแตผลสําเร็จของของงานเปนหลักแลว จะตองมีผลการปฏิบัติงานที่ดี

ตามไปดวย แตยังมีปจจัยเสริมอ่ืนๆ ซึ่งจัดไดวา เปนตัวแปรแทรกซอนที่เขามามีอิทธิพลตอผลการ

ทํางาน อันไดแก การทํางานเปนทีม การมีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน การสนับสนุนสงเสริมจาก

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูบริหารแบบเนนงานจะขาดปจจัยเหลานี้ เนื่องจาก ผูบริหาร

แบบเนนงานจะชอบใชอํานาจ วางตัวเปนนาย ยึดมั่นในความคิดของตนเองมากจนยากที่ใครจะ

เปลี่ยนแปลงความคิดนั้นได ผูใตบังคับบัญชาไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางานจะ

เปนเพียงผูปฏิบัติตามคําสั่งเทานั้น และไมสนใจความตองการของลูกนอง ซึ่งสามารถอธิบายไดขอ

คําถามของภาวะผูนําแบบเนนงานที่มีคาความสัมพันธในระดับตํ่ากับการรับรูความสําเร็จในอาชีพ

โดยรวม เชน  ขอคําถามที่ 10 “ฉันวางตัวใหลูกนองรูสึกเชื่อฟงและเคารพยําเกรง” (r = .024)          

ขอคําถามที่ 3  “ฉันเปนผูกําหนดวาจะใหลูกนองทําอะไร และทําอยางไร   แมวาลูกนองจะไมเห็นดวย 
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ก็จําเปนตองทําตาม” (r = .050)  ขอคําถามที่ 7 “เมื่อฉันตัดสินใจแลว ยากที่ใครจะมา

เปลี่ยนแปลงความเห็นของฉันได” (r = .061)  ขอคําถามที่ 1 “ฉันคิดวาผลประโยชนขององคการ

ตองมากอนความตองการของลูกนอง” (r = -.032) การแสดงออกเหลานี้ทําให ผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติตามคําสั่งดวยความคับของใจ   ไมใหความชวยเหลือผูบริหารอยางจริงใจ อีกทั้งไมใหการ

ยอมรับในตัวผูบริหาร ผูบริหารแบบเนนงานจึงไมสามารถปฏิบัติงานรวมกับคนอ่ืนไดดีเทาที่ควร   

กลาวคือ แมผูบริหารแบบเนนงานจะมีความมุงมั่นพยายามใหงานบรรลุตามเปาหมาย 

แตขาดปจจัยสนับสนุนดังกลาวขางตน หรือไมไดรับการสนับสนุนจากปจจัยที่ชวยเสริมการทํางาน 

ก็ไมอาจทําใหผลงานบรรลุตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพเทาที่ควร เปนเหตใุหผูบริหารแบบ

เนนงานมีการรับรูความสําเร็จในอาชีพในระดับที่ไมสูงอยางชัดเจน ดังนั้นภาวะผูนําแบบเนนงาน

จึงไมมีความสัมพันธกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพ  
 

1.2 รูปแบบภาวะผูนําแบบเนนคน มีความสัมพันธทางลบกับการรับรู 
ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 

จากผลการวิจัยปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.2 โดยพบวารูปแบบภาวะผูนําแบบเนนคนไมมี 

ความสัมพันธกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร ซึ่งเมื่อพิจารณาที่คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ  (r = .004)   อาจกลาวไดวาตัวแปรทั้งสองแทบไมไดมีความสัมพันธเกี่ยวของกันเลย 

     ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของกนกวรรณ กุลชาติชัย (2545) ที่พบวาภาวะผูนําแบบ

เนนคนมีความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในงานของผูบริหารธุรกิจกอสราง ซึ่งผูวิจัยมี

ขอสังเกตคือแมวาผูบริหารแบบเนนคนจะไมใหความสําคัญกับความตองการขององคการ แตจะให

ความสําคัญกับความตองการของคนในระดับสูง ซึ่งสามารถอธิบายไดจากการพิจารณาขอคําถาม

ของภาวะผูนําแบบเนนงานที่มีคาความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพโดยรวม 

ไดแก ขอคําถามที่ 12 “ฉันคิดวางานจะมีประสิทธิภาพ ถาลูกนองมีความพึงพอใจและมีความสุข

ในการทํางาน” (r = .120)  ขอคําถามที่ 13 “ฉันเชื่อวาความตองการ และความพึงพอใจของ

ลูกนองมีความสําคัญมากกวาผลผลิต” (r = .108) ขอคําถามที่ 15 “ฉันวางแผนและกําหนด

ข้ันตอนการทํางานโดยคํานึงถึง ความพึงพอใจของลูกนองมาเปนอันดับแรก” (r = .161) จากการ

พิจารณาขอคําถามพบวาผูนําแบบเนนคนจะมุงเนนใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจ เปด

โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น ผูบริหารและผูรวมงานเกิดการรวมมือรวมใจกัน

ทํางานเปนทีม มีการยอมรับนับถือและเคารพซึ่งกันและกัน ปจจัยเหลานี้อาจมีผลทําใหงานบรรลุ

เปาหมายได  ซึ่งสอดคลองกับที่ เมคนีเซ และ สมิธ (Mcneese & Smith, 1997) กลาววา การที่

ผูนําใหการยอมรับผูรวมงาน มองเห็นคุณคา ยกยองชมเชยกับการดําเนินงานของผูใตบังคบับัญชา 
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พฤติกรรมภาวะผูนําลักษณะนี้กอใหเกิดผลิตภาพที่ดีกับองคการ และจะนําผลไปสูความสําเร็จใน

อาชีพของผูนําเอง  

      นอกจากนี้ผลวิจัยที่ออกมาอาจเกิดมาจากปจจัยอื่น เชน จากขอเสนอของ ลู และ เชฟเฟอร 

(Lau & Shaffer, 1999) ที่ไดพัฒนาโมเดลความสําเร็จในอาชีพ โดยนําทฤษฎีการเรียนรูทางสังคม

ของแบนดูลามาใชเปนพื้นฐานในการพัฒนาโมเดลนี้ โดยมองวาบุคคลที่มีความคาดหวังสูงยอม

นํามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ในขณะที่บุคคลที่มีความคาดหวังต่ําหรือมีความคาดหวังที่ไม

สามารถเปนจริงไดยอมมีผลกระทบตอการทํางานที่แยลง อาจเปนไปไดวาผูบริหารแบบเนนคนจะ

มีความคาดหวังทางสังคม หรือมีความคาดหวังที่จะประสบความสําเร็จในการทํางาน ดังนั้นตัว

แปรความคาดหวังอาจทําใหผูบริหารแบบเนนคนมีการรับรูความสําเร็จในอาชีพสูงขึ้น 

     
1.3 รูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย มีความสัมพันธทางลบกับการ

รับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 
จากผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานที่ 1.3 โดยพบวารูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยปละ 

ละเลยมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร สอดคลองกับงานวิจัย

ของกนกวรรณ กุลชาติชัย (2545) ที่พบวาภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยมีความสัมพันธทางลบ

กับความสําเร็จในงาน ซึ่งผูวิจัยมีขอสังเกต 2 ประการ ดังนี้ 

      ประการแรก  ลักษณะของรูปแบบภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยจะใหความสําคัญ

กับความตองการขององคการและคนในระดับตํ่า ทํางานเพียงเพื่อใหสามารถอยูรอดไดในองคการ 

เพื่อใหไดรับคาจางและบําเหน็จเมื่อเกษียณ ไมสนใจเปาหมายองคการ ปลอยใหผูใตบังคับบัญชา

ทํางานและรับผิดชอบโดยลําพัง ไมพยายามปกปองบุคคลที่อยูภายใตการดูแลอยางที่ผูบริหารคน

อ่ืนทํา หลีกเลี่ยงการมีสวนรวมในองคการ สนใจแตการรักษาตําแหนงของตนไวเทานั้น ดวยเหตุนี้

นาจะเปนผลใหผูบริหารทํางานดวยความรูสึกอึดอัด คับของใจ และรูสึกไมมีความมั่นคงในหนาที่

การงานอันสงผลใหมีการรับรูความสําเร็จในอาชีพนอยลง  ซึ่งสอดคลองกับการพิจารณาขอ

คําถามของแบบวัดภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยที่มีคาความสัมพันธทางลบกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพโดยรวม สูงที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก ขอคําถามที่ 32  “ฉันชอบทํางานคนเดียว 

เกี่ยวของกับผูอ่ืนใหนอยสุด” (r = -.310) ,ขอคําถามที่ 23 “ฉันทํางานไปวันๆ เพื่อใหอยูรอดใน

องคการเทานั้น” (r = -.309) และขอคําถามที่ 30 “ฉันมักหลีกเลี่ยงการตัดสินใจ เพื่อจะได

รับผิดชอบนอยที่สุด” (r = -.294) 

ประการที่สอง เมื่อพิจารณาการรับรูความสําเร็จในอาชีพในแตละดานพบวา ภาวะผูนํา

แบบปลอยปละละเลยมีความสัมพันธทางลบกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพดานการทํางานสูง
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ที่สุด (r = -.413) (จากตารางที่ 4.6) ซึ่งอธิบายไดวา ผูบริหารที่มีภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย

จะมีการรับรูความสําเร็จในอาชีพดานการทํางานนอยที่สุด ยกตัวอยางเชน ขอคําถามที่ 2,3และ 4  

โดยมีขอคําถามดังนี้ “คุณมีโอกาสไดเรียนรูทักษะใหมๆ ในการปฏิบัติงาน” “คุณคิดวาคุณมีความ

รับผิดชอบในงานของคุณอยางเต็มที่” “คุณรูสึกเปนสุขในขณะปฏิบัติงาน”   ผูบริหารแบบปลอย

ปละละเลยจะพยายามรับผิดชอบงานใหนอยที่สุด ไมสนใจติดตามงาน หลีกเลี่ยงการตัดสินใจไม

วาเรื่องใด ทําใหไมมีโอกาสไดเรียนรูทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน และการที่ทํางานเพียงเพื่อให

สามารถอยูรอดไดในองคการเทานั้น ไมไดทําเพราะใจรัก จึงทําใหผูบริหารแบบปลอยปละละเลย

ไมมีความสุขกับการปฏิบัติงาน 

                 ฉะนั้นภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยจะสงผลใหการรับรูความสําเร็จในอาชีพของ

ผูบริหารลดนอยลง  
 
1.3 รูปแบบภาวะผูนําแบบประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู 

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 
     จากผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานที่  1 .4 โดยพบวา รูปแบบภาวะผูนําแบบ

ประนีประนอม มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร สอดคลองกบั

ผลการวิจัยของกนกวรรณ  กุลชาติชัย  (2545) ที่พบวาภาวะผูนําแบบประนีประนอมมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในงาน ซึ่งผูวิจัยมีขอสังเกต 2 ประการ ดังนี้ 

   ประการแรก ผูบริหารแบบประนีประนอมจะใหความสําคัญกับความตองการของ

องคการและของคนในระดับปานกลาง หรือยึดทางสายกลางเปนหลัก เพื่อใหไดความพึงพอใจทั้ง

ในเร่ืองงานและเรื่องคน  ในการวางแผน ส่ังการ และควบคุมการปฏิบัติงานจะไมใชอํานาจสั่งการ 

แตจะชักจูงดวยเหตุผลโดยใหผูใตบังคับบัญชาเห็นพองกับส่ิงที่องคการตองการ พรอมทั้งรับฟง

ความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา รวมถึงในการประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกนองจะชี้ขอดี

ขอเสียและจบลงดวยการกลาวชมเชย เปนผูนําที่มีความยืดหยุน ปรับตัวไดดี และเปลี่ยนแปลงได

ตามสถานการณ  ดวยเหตุนี้ทําใหผูบริหารมีความมุงมั่น ต้ังใจทํางานเพื่อเปาหมายที่ดีเลิศของ

องคการอันจะสงผลใหเกิดการรับรูความสําเร็จในอาชีพมากยิ่งขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับการพิจารณา

ขอคําถามของแบบวัดภาวะผูนําแบบประนีประนอมที่มีคาความสัมพันธกับการรับรูความสําเร็จใน

อาชีพ สูงที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก ขอคําถามที่ 34 “ปรัชญาในการบังคับบัญชาของฉันคือ การ

ประนีประนอมเพื่อใหไดงานและลูกนองพึงพอใจ” (r = .236) ,ขอคําถามที่ 36 “ฉันวางแผน ส่ังการ 

และควบคุมการทํางาน ควบคูกับการใหความสําคัญในการรับฟงคําแนะนําจากลูกนอง”              
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(r = .221)  และขอคําถามที่ 44 “ในการประเมินผลงาน ฉันมักชี้ใหเห็นทั้งขอดีและขอเสียของ

ลูกนอง” (r = .218)  

ประการที่สอง เมื่อพิจารณาการรับรูความสําเร็จในอาชีพในแตละดานพบวา ภาวะ

ผูนําแบบประนีประนอมมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพดานสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคลสูงที่สุด (r = .421) รองลงมาอันดับสองคือ การรับรูความสําเร็จในอาชีพดานการ

ทํางาน (r = .262) (จากตารางที่ 4.6) ซึ่งอธิบายไดวาผูบริหารที่มีภาวะผูนําแบบประนีประนอมจะ

มีการรับรูความสําเร็จในอาชีพดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลมากที่สุด ยกตัวอยางเชน ขอคําถาม

ที่ 7,10 และ 12  โดยมีขอคําถามดังนี้ “ผูรวมงานใหการยอมรับและชื่นชมในตัวคุณ” “ผูรวมงานให

ความเคารพนับถือในตัวคุณ” “คุณสามารถปฏิบัติงานรวมกับคนอื่นไดเปนอยางดี เนื่องจาก

ผูบริหารประเภทนี้จะมุงสรางความสัมพันธกับผูรวมงานทุกระดับในองคการ เชน ในการมี

ความสัมพันธกับผูบริหารระดับสูง ผูบริหารแบบประนีประนอมจะคาดคะเนวาผูบริหารระดับสูง

ตองการอะไรและพยายามพิสูจนวาตนมีคุณสมบัติของการเปนผูนําโดยการสรางผลงาน หรือการมี

ความสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา จะใหผูใตบังคับบัญชารวมกันแสดงความคิดเห็นในการ

ทํางาน รวมแกปญหา ”  ผูบริหารแบบประนีประนอมจึงสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี

รวมถึงไดรับการชื่นชม ยอมรับ เคารพนับถือจากผูรวมงานทุกระดับ 

นอกจากนี้ผูบริหารที่มีภาวะผูนําแบบประนีประนอมจะมีการรับรูความสําเร็จในอาชีพ

ดานการทํางานมากเปนอันดับที่ 2  ยกตัวอยางเชน ขอคําถามที่ 1 และ 4  โดยมีขอคําถามดังนี้  

“ผลงานของคุณไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน” “คุณรูสึกเปนสุขในขณะปฏิบัติงาน”เนื่องจาก

ผูบริหารประเภทนี้จะเนนความสมดุลระหวางความสําเร็จของงานและความพึงพอใจของผูรวมงาน 

มีความยืดหยุนและปรับตัวไดดี จึงรูสึกมีความสุขกับงานที่ทํา ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของเบรค

และมูทอล (1964) ที่กลาววาผูบริหารแบบประนีประนอมจะยึดทางสายกลางเปนหลัก เพื่อใหได

ความพึงพอใจทั้งในเรื่องงานและเรื่องคน    

ฉะนั้นภาวะผูนําแบบประนีประนอมจะสงผลใหการรับรูความสําเร็จในอาชีพของ

ผูบริหารเพิ่มมากขึ้น 

 
1.4 รูปแบบภาวะผูนําแบบทีมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู 

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร 
จากผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานที่ 1.5 โดยพบวารูปแบบภาวะผูนําแบบทีมงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัย 

 



    

     
     
 

 

105 

ของ กนกวรรณ กุลชาติชัย (2545) ที่พบวาภาวะผูนําแบบทีมงานมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความสําเร็จในงาน ซึ่งผูวิจัยมีขอสังเกต 2 ประการ ดังนี้ 

       ประการแรก   ภาวะผูนําแบบทีมงานเปนการผสมผสานระหวางการเนนความตองการ

ขององคการกับความตองการของผูปฏิบัติงาน เปนแนวทางการบังคับบัญชาที่ทําใหองคการไดผล

งาน ขณะที่ผูปฏิบัติงานไดรับความพึงพอใจ จึงถือเปนรูปแบบภาวะผูนําที่ดีที่สุด สมเหตุสมผล

ที่สุด  และมีประสิทธิผล   ผูบ ริหารแบบทีมงานจะสรางบรรยากาศการทํางานเปนทีม 

ผูใตบังคับบัญชามีโอกาสที่จะไถถาม  เพื่อใหเกิดความเขาใจอยางแทจริงในการทํางาน 

ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็น  มีการสนับสนุน สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเกิด

ความคิดริเร่ิมและมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองและทีมงาน อุทิศตน

ทํางานและมีความสัมพันธกับผูอ่ืนบนพื้นฐานของความเคารพและไววางใจ และพรอมที่จะให

ความชวยเหลือในเรื่องงานแกทุกคน จึงทําใหผูบริหารแบบทีมงานอุทิศตนทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ เพื่อใหไดผลงานบรรลุตามเปาหมายขององคการที่ไดต้ังไว ดังนั้นภาวะผูนําแบบ

ทีมงานจะสงผลใหการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารมีมากยิ่งขึ้น  ซึ่งสอดคลองกับการ

พิจารณาขอคําถามของแบบวัดภาวะผูนําแบบทีมงานที่มีคาความสัมพันธกับการรับรูความสําเร็จ

ในอาชีพ สูงที่สุด 3 อันดับแรก ไดแก ขอคําถามที่ 47 (r = .379) โดยมีขอคําถามวา “กอนเร่ิม

โครงการสําคัญใดของหนวยงาน ฉันจะปรึกษาหารือกับลูกนองเพื่อรวมกันกําหนดเปาหมายและ

ส่ิงที่ตองทํา เพื่อใหผลงานออกมาดี และเปนที่ยอมรับของทุกคน”  ขอคําถามที่ 46 (r = .375) โดย

มีขอคําถามวา “ฉันสามารถประสานความตองการขององคการและคนเขาดวยกัน โดยใหคนมสีวน

รวมในการทํางาน และไดผลประโยชนจากงาน”  และขอคําถามที่ 53 (r = .355) โดยมีขอคําถาม

วา “การที่ลูกนองเสนอความคิดเห็นที่แตกตางไปจากตน จะชวยใหมองเห็นทางแกไขปญหาได

ชัดเจนมากขึ้น”    ทั้งนี้ยังสอดคลองกับลักษณะการบริหารงานของวิทยาลัย  เพราะแผนภูมิการ

บริหารงานของผูบริหารระดับกรมและระดับสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ

อาชีวศึกษา กําหนดเปนรูปแบบคณะกรรมการบริหาร โดยมีคณะกรรมการที่ปรึกษาการทํางานใน

แตละเรื่องแตละกิจกรรมจะถูกดําเนินการโดยกลุมคนที่ไดรับการแตงตั้งเปนคณะกรรมการ ถือเปน

การสรางบรรยากาศการทํางานเปนทีม  มีการประชุมเพื่อกําหนดนโยบายเปาหมายมีการกําหนด

ตัวบุคคลและวิธีการดําเนินการ การติดตามประเมินผลทุกโครงการ  ดังนั้นมีผลใหผูบริหารไดรับรู

ความกาวหนา กระบวนการในการทํางานทุกขั้นตอน ดวยเหตุผลเหลานี้ผูบริหารแบบทีมงานจะมี

การรับรูความสําเร็จในอาชีพมากยิ่งขึ้น   

ประการที่สอง เมื่อพิจารณาการรับรูความสําเร็จในอาชีพในแตละดานพบวา ภาวะ

ผูนําแบบทีมงานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพดานสัมพันธภาพระหวาง
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บุคคลสูงที่สุด (r = .497) (จากตารางที่ 4.6) ซึ่งอธิบายไดวา ผูบริหารวิทยาลัยเทคนิคที่มีภาวะผูนาํ

แบบทีมงานจะมีการรับรูความสําเร็จในอาชีพดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลมากที่สุด ยกตัวอยาง

เชน ขอคําถามที่ 7 และ 9  “ผูรวมงานใหการยอมรับและชื่นชมในตัวคุณ” “ผูบังคับบัญชาระดับสูง

ใหความไววางใจคุณในการปฏิบัติงาน” ทั้งนี้เบลคและแมคแคนซี (Blake and McCanse, 1991) 

กลาววา ภาวะผูนําแบบทีมงานเปนรูปแบบการบังคับบัญชาที่ดีที่สุด สมเหตุสมผลที่สุด และมี

ประสิทธิผล โดยเปนผูผสมผสานการบริหารงานดวยการเนนความตองการขององคการกับความ

ตองการของผูใตบังคับบัญชา จึงประสบความสําเร็จทั้งในเรื่องงานและผูใตบังคับบัญชาไดรับ

ความพึงพอใจ ปจจัยเหลานี้นาจะสงผลใหผูบริหารระดับสูง เพื่อนรวมงาน และลูกนองใหการ

ยอมรับนับถือ ชื่นชม และผูบริหารระดับสูงก็ใหความไววางใจในการปฏิบัติงาน   หรือสามารถ

อธิบายไดจาก ขอคําถามที่ 10 “ผูรวมงานใหความเคารพนับถือในตัวคุณ” เนื่องจากผูบริหารแบบ

ทีมงานจะดูแลเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาทั้งในเรื่องงานและเรื่องสวนตัว สรางบรรยากาศในการ

ทํางานที่ใหเกียรติและไววางใจ ขณะเดียวกันสมาชิกภายในทีมตางมีความสัมพันธที่ดีและเคารพ

ซึ่งกันและกัน ลักษณะดังกลาวนาจะสงผลใหผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานใหความเคารพ

นับถือผูบริหารดวยเชนกัน 

    ฉะนั้น รูปแบบภาวะผูนําแบบทีมงานจึงมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสําเร็จ 

ในอาชีพของผูบริหาร  

 
                 สมมติฐานที่ 2   ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคมี
ความสมัพันธทางบวกกับการรับรูความสําเรจ็ในอาชีพของผูบรหิาร 

จากผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานที่ 2 โดยพบวาความสามารถในการเผชิญปญหา

และฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นั่นคือ หากผูบริหารมีความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา

อุปสรรคในระดับสูงขึ้น การรับรูความสําเร็จในอาชีพยอมสูงขึ้นตามไปดวย ทั้งนี้ในลักษณะงาน

ของผูอํานวยการวิทยาลัยเปนงานที่หลากหลายและครอบคลุมกระบวนบริหารงานสถานศึกษา

ทั้งสิ้น เชน การบังคับบัญชาบุคลากรในสถานศึกษา บริหารกิจการของสถานศึกษาใหเปนไปตาม

กฎหมาย ระเบียบขอบังคับคับ นโยบายและวัตถุประสงคของสถานศึกษา วางแผนพัฒนา

การศึกษา ประเมินและจัดทํารายงานเกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษา   จัดทําและพัฒนาหลักสูตร

สถานศึกษา การจัดกระบวนการเรียนรู การพัฒนาสื่อนวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา การ

นิเทศ และการวัดผลประเมินผล  จัดทําระบบประกันคุณภาพการศึกษา  บริหารงบประมาณ 

การเงิน และทรัพยสิน    วางแผนการบริหารงานบุคคล การสรรหา การบรรจุ แตงตั้ง การ
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เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน   จัดทํามาตรฐานและภาระงานของขาราชการครู และ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา (ระเบียบสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา วาดวยการบริหาร

สถานศึกษา พ.ศ. 2549) จากลักษณะงานทั้งหมดที่ผูบริหารสถานศึกษาตองปฏิบัติไปพรอมๆ กัน 

ผูบริหารจึงจําเปนตองใชความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (AQ) เพราะจะทําให

ผูบริหารนั้นมีแรงจูงใจ มีความอดทน มีการรับรูวาตนสามารถควบคุมจัดการเรื่องตางๆ ได 

หลีกเลี่ยงการตําหนิตนเอง พิจารณาอุปสรรค ความลมเหลว ความยากลําบาก หรืองานที่ยากเปน

ส่ิงที่ทาทายที่จะจัดการใหลุลวง หากประสบความลมเหลวในเรื่องใดจะไดไมปลอยใหแผขยายไป

ยังดานอื่นๆ ของชีวิต  มองปญหาเปนสิ่งที่ทาทายมากกวาสิ่งที่บ่ันทอน หรือคุกคาม รับผิดชอบใน

การแกไขปญหาไดเปนอยางดี ซึ่งสอดคลองกับขอคําถามของความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรคที่มีความสัมพันธกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพ สูงที่สุด 2 ขอคือ ขอที่ 32 (r = .409) 

และ 22 (r = .393) มีขอคําถามวา “ในระยะหลังมานี้คุณไดรับการตําหนิอยางรุนแรงจาก

ผูบังคับบัญชาจนทําใหคุณเชื่อวา...คุณคงไมถูกตําหนิจากผู บังคับบัญชาเชนนี้ตลอดไป”         

“หากคุณไดรับการประเมินใหตองพัฒนาตามมาตรการที่ 3 คุณจะ...สูตอไป อยางไรก็ยังมีเงิน

บําเหน็จ บํานาญ และคิดวาผูบังคับบัญชาคงมีความยุติธรรม” ทั้งนี้ผูบริหารเห็นวาอุปสรรคไมได

คงอยูตลอดไป พรอมทั้งระวังและมีสติวาปญหาและอุปสรรคกําลังจะเขามาเมื่อใด เห็นลูทางที่จะ

มาสูการพัฒนาตนเอง และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อความกาวหนาของตนเองและ

สถานศึกษา ดังนั้นหากผูบริหารไดรับการฝกฝนหรือเพิ่มระดับความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรคใหสูงขึ้น ผูบริหารก็ยอมรับรูถึงความสําเร็จในอาชีพเพิ่มข้ึน เชนกัน  

ผูวิจัยพบผลการวิจัยที่ใกลเคียงกับผลการวิจัยครั้งนี้ เชน ผลการวิจัยของ นภดล คําเติม (2545) 

พบวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จใน

วิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   วันวิสาข ฤทธิธาดา (2549)ความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในอาชีพของพนักงานขาย  และลวิตรา ผิวงาม 

(2548) พบวาทุกองคประกอบของความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคของ

ผูประกอบการ SMEs มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในการประกอบการ SMEs อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ   

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของสตอลทซ (Stoltz, 1997) ไดกลาววาปจจัยที่สงผลตอ

ความสําเร็จคือความสามารถหรือศักยภาพ พรสวรรคและความตั้งใจ สติปญญา สุขภาพ และ

บุคลิกภาพ แตสวนสําคัญที่ชวยใหบุคคลประสบความสําเร็จไดนั้น คือ ความสามารถในการเผชิญ

ปญหาและฟนฝาอุปสรรค ซึ่งเปนตัวผลักดันบุคคลใหตอสู และพยายามใชศักยภาพที่บุคคลนั้นมี 
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อยางเต็มที่ และจะเผชิญกับอุปสรรค ความทาทายตางๆ จนประสบความสําเร็จอยางตอเนื่องและ 

ยังคงกาวไปขางหนาตอไป 

นอกจากนั้นก็ยังสอดคลองกับที่ กรมสงเสริมอุตสาหกรรม (2529 อางถึงในปาริชาติ

,2544,24) ไดรวบรวมคุณลักษณะความเปนผูบริหารหรือผูประกอบการที่ประสบความสําเร็จ หนึ่ง

ในคุณลักษณะนั้นคือ การยืนหยัดตอสู พรอมที่จะเผชิญกับงานหนักและปญหาใดๆ ก็ตาม รวมทั้ง

มีความรับผิดชอบอยางเต็มที่ในสิ่งที่ตนเองไดกระทํา ฉะนั้นความสามารถในการเผชิญปญหาและ

ฟนฝาอุปสรรคจึงเปนคุณลักษณะอยางหนึ่งที่ผูบริหารควรมี ซึ่งจะสงผลใหผูบริหารพบกับ

ความสําเร็จในอาชีพ รวมทั้งความสําเร็จในชีวิตดวย 

 
สมมติฐานที่ 3  รูปแบบภาวะผูนํา ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา 

อุปสรรคสามารถรวมพยากรณการรบัรูความสาํเร็จในอาชีพของผูบริหาร  
จากผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 โดยการสรางสมการเพื่อพยากรณการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร ดวยวิธีการวิเคราะหพหุคูณแบบมี ข้ันตอน  (Stepwise 

Regression Analysis) พบวา ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค และภาวะ

ผูนําแบบปลอยปละละเลย สามารถรวมกันทํานายการรับรูความสําเร็จในอาชีพไดรอยละ 23.3 

โดยมีคาอํานาจในการพยากรณ เทากับรอยละ 17.2 และ 6.1 ตามลําดับ ดังนั้นจึงยอมรับ

สมมติฐานที่ 3 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของวันวิสาข 

ฤทธิธาดา  (2549) ที่วาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสามารถพยากรณ

ความสําเร็จในอาชีพไดโดยมีอํานาจในการทํานายไดรอยละ 14.5  

จากผลการวิเคราะหดังกลาวพบวา ตัวแปรที่รวมกันทํานายการรับรูความสําเร็จใน

อาชีพ คือ ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค และภาวะผูนําแบบปลอยปละ

ละเลย โดยความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคเปนตัวพยากรณตัวแรกที่มี

อิทธิพลสูงที่สุด ซึ่งทํานายไดรอยละ 17.2 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทางบวกกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพโดยรวมเทากับ .425 ทั้งนี้เปนเพราะวาผูบริหารสวนใหญตองเผชิญกับสภาวะ

การบริหารงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการ อาชีวศึกษา และ

ภายใตเงื่อนไขเวลาจึงตองอยูภายใตสถานการณความกดดัน บีบค้ัน ตองพบกับอุปสรรค ปญหา 

ความยากลําบากอยูตลอดเวลา ทําใหผูบริหารจําเปนตองใชกระบวนการของความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค และมีลักษณะการทํางานแบบ The Climber หรือ กลุมนักปนเขา 

ผูบริหารจะชอบเผชิญและแกปญหา  ยิ่งมีความยากลําบากมากก็ยิ่งตื่นเตน มุงหนาตอไปอยางไม
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ลดละ เหนี่ยวแนนกับความยืดเยื้อของปญหา เหลานี้เปนคุณสมบัติของผูนําที่ดีจึงมักจะประสบ

ความสําเร็จในหนาที่การงานสูง  (Stoltz,1997, p.13 -15)  

หากพิจารณาคาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา

อุปสรรคโดยรวมกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพในแตละดาน พบวา ความสามารถในการเผชิญ

ปญหาและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมกับการรับรูความสําเร็จในอาชีพดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล

ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด เทากับ .519 ทั้งนี้เปนไปไดวา ผูบริหารที่มีความสามารถใน

การเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรค ซึ่งสังเกตไดจากการที่ผูบริหารพยายามแกปญหาตางๆ ที่

เกิดขึ้น แสดงความรับผิดชอบ ไมผลักภาระความรับผิดชอบใหคนอื่น พรอมทั้งสามารถรับมือตอ

สถานการณที่ เปนอุปสรรคได เปนอยางดี  ทําให ผูบ ริหารระดับสูง  เพื่อนรวมงาน  และ

ผูใตบังคับบัญชาเกิดการยอมรับ ชื่นชม ใหความเคารพนับถือ เต็มใจใหความชวยเหลืออยางจริงใจ  

รวมไปถึงสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี  

    นอกจากนี้ยังพบวาผูบริหารที่มีภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยมีความสัมพันธทางลบ

กับการรับรูความสําเร็จในอาชีพ โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ -.398 แสดงใหเห็นวาผูบริหารที่มี

ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยในระดับตํ่าจะมีการรับรูความสําเร็จอาชีพสูง เนื่องจากผูบริหาร

แบบปลอยปละละเลยจะสนใจความตองการขององคการและคนในระดับตํ่า ทํางานเพียงเพื่อให

สามารถอยูรอดไดในองคการ ไมสนใจเปาหมายองคการ เปาหมายของหนวยงาน และเปาหมาย

ในการทํางานของตนเอง พฤติกรรมเหลานี้จะสงผลใหการรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารลด

นอยลง ฉะนั้นความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลย มี

อิทธิพลรวมกนัในการทํานายการรับรูความสําเร็จในอาชีพได 

 

ขอเสนอแนะผลการวิจยั 

 

1. ขอเสนอแนะในการผลการวจิัยไปใช 
 1. จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา รูปแบบภาวะผูนาํที่มีความสมัพันธทางบวกกับ 

การรับรูความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร คือ ภาวะผูนําแบบทีมงาน รองลงมาคือภาวะผูนําแบบ

ประนีประนอม สวนภาวะผูนําแบบปลอยปละละเลยมีคาความสัมพันธทางลบกับการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร ดังนั้นองคการควรการพัฒนารูปแบบภาวะผูนําแบบทีมงานและ

แบบประนีประนอมใหเกิดกับผูบริหารมากที่สุด แมวาผูบริหารวิทยาลัยเทคนิคสวนใหญจะมีภาวะ

ผูนําแบบทีมงานและแบบประนีประนอมรวมรอยละ 80 ก็ตาม แตก็ควรสงเสริมและพัฒนาให

ผูบริหารมีภาวะผูนําแบบทีมงานมากที่สุด ซึ่งผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการสงเสริมและพัฒนาภาวะ
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ผูนําแบบทีมงานดังนี้ องคการควรจะสรางบรรยากาศการทํางานที่อบอุน รวมแรง รวมใจในการ

ทํางาน  เปดโอกาสใหผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการกําหนด

แนวทางการทํางานตางๆ ในที่ประชุมอยางเสมอภาค เชน เปดโอกาสใหลูกนองมีสวนรวมในการ

กําหนดเปาหมายของหนวยงานและของตนเอง โดยใชกลไกการบริหารที่เรียกวา “การจัดการโดยมี

เปาหมาย” (Management by Objective) กลาวคือผูบริหารและผูใตบังคับบัญชารวมกันกําหนด

เปาหมาย วางแผน แบงงาน และเห็นชอบในเปาหมายและกิจกรรมที่ตองทําเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

นั้น (Blake and McCanse, 1991) สรางการทํางานเปนทีมเพื่อสงเสริมสภาพการณที่กอใหเกิด

ผลงาน ความคิดสรางสรรค สรางบรรยากาศแหงความไววางใจใหเกิดขึ้นในองคการ จนกลายเปน

วัฒนธรรมประจําองคการ เพื่อใหผูบริหารและผูรวมงานทุกคนเชื่อถือกัน และคิดอยางไววางใจกัน 

มีความเชื่อมั่นในความสามารถของลูกนอง ไววางใจวาลูกนองจะทําหนาที่ที่รับผิดชอบได โดย

ผูบริหารไมเขาไปจูจี้ในการทํางาน เคารพในสิทธิสวนบุคคลและความคิดซึ่งกันและกัน มีการ

กระจายอํานาจหนาที่และขอมูลขาวสารระดับองคการ (สิทธิโชค วรานุสันติกูล, 2540) ตลอดจนมีขวัญ

และกําลังใจในการทํางานระดับสูง ควรประสานความตองการขององคการและพนักงานเขา

ดวยกัน เพื่อปลูกฝงคานิยมในการคํานึงถึงความตองการขององคการและคนตามแนวคิดของภาวะ

ผูนําแบบทีมงาน ควรเปดโอกาสใหลูกนองไดเขามามีสวนรวมในการประเมินผลงานอยางเปดเผย 

เปนตน 

2.  จากการวิ เคราะหขอมูลเบื้องตน  พบวาผูบ ริหารวิทยาลัยเทคนิคมีระดับ

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง และ

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูบริหารวิทยาลัยเทคนิคมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคอยูในระดับสูงทุกดาน โดยมีความสามารถดานตนเหตุและความรับผิดชอบสูงสุด และมี

ดานความอดทนนอยที่สุด  ดังนั้นองคการควรสงเสริมการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและ

ฟนฝาอุปสรรคดานความอดทนใหมีระดับสูงยิ่งขึ้น สําหรับดานอื่นๆ ของความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่มีระดับสูงอยูแลวนั้น  องคการควรสงเสริมใหผูบริหารมีความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในระดับที่มากยิ่งขึ้นดวย หรือหาแนวทางที่จะทําใหความสามารถ

เหลานี้ไมลงนอยลง ซึ่งผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการสงเสริมและพัฒนาความสามารถในการเผชิญ 

และฟนฝาอุปสรรคดังนี้ 

 2.1 ผูบริหารควรไดรับรูถึงความสําคัญและระดับความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรคของตนเองวาอยูในระดับใด การตระหนักและเห็นความสําคัญของความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคจะเปนแรงกระตุนใหผูบริหารเกิดการพัฒนาความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคของตนเองใหสูงยิ่งขึ้น ทําใหมีโอกาสประสบความสําเร็จในอาชีพรวมถึง
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ชีวิตสวนตัวดวย นอกจากนี้ควรชี้ใหเห็นวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนสิ่งที่

สามารถพัฒนา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงได ไมวาจะเริ่มตนเมื่ออายุเทาไรก็ตาม (วิทยา นาควัชระ

,2544)  

2.2 องคการและฝายที่เกี่ยวของควรศึกษาถึงวิธีการในการพัฒนาความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคและดําเนินการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ซึ่ง

จะเนนใหผูบริหารมีการเรียนรูจากสภาพความเปนจริงจากการทํางาน เรียนรูโดยตรงจาก

กรณีศึกษา (Case) ที่เปนประเด็นปญหาหรืออุปสรรคของการบริหารจัดการสถานศึกษาที่เกิดขึ้น

จริง ในรูปแบบของ Problem Oriented และ Action Learning หรือจัดใหมีการประชุมเชิง

ปฏิบัติการหรือจัดทํา Workshop เปนระยะๆ เพื่อหาแนวทางแกไขปญหารวมกันเปนตน ตามที่

สตอลทซ  (1997, p.154)  ที่ไดเสนอแนะหนทางในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรคที่เรียกวา      The LEAD Sequence ดังนี้คือ  L คือการบอกใหตนเองรูวาปญหาหรือ

อุปสรรคใดเกิดขึ้นกับตนเอง  E เปนการคนหาวาสิ่งใดคือตนตอที่ทําใหเกิดปญหาและอุปสรรค 

และระบุชัดวาตองทําอะไร อยางไร  A  คือการวิเคราะหดูวาปญหาจะอยูนานเทาไร  ทําอยางไรจึง

จะกําจัดปญหาไปใหเร็วที่สุด  D เปนการเลือกวิธีการและลงมือดําเนินการเพื่อใหปญหาหรือ

อุปสรรคอยูกับเราใหนอยที่สุด  เหลานี้เปนสวนที่จะพัฒนาใหผูบริหารมีความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคสูงขึ้นตอไป และเปนไปตามแผนการพัฒนาผูนําที่สํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ(ก.พ.ร.)กําหนดไววา การพัฒนาผูนําจะตองมีการกําหนดแผนพัฒนา

รายบุคคล (Personal Development Plan) เพื่อพัฒนาศักยภาพของผูบริหารใหมีขีดสมรรถนะใน

การบริหารงานเพิ่มสูงขึ้นแลตอบสนองตอเปาหมายขององคการอยางแทจริง 

        

2. ขอเสนอแนะสาํหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเฉพาะผูบริหารวิทยาลัยเทคนิคเทานั้น ในการวิจัย

คร้ังตอไปควรขยายการศึกษาไปยังผูบริหารกลุมอ่ืนๆ ดวย เชน ผูบริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษา 

วิทยาลัยพาณิชยการ วิทยาลัยการอาชีพ เปนตน เนื่องจากแตละวิทยาลัยจะมีความแตกตางกัน

ดวยรูปแบบของหลักสูตรการเรียนการสอน ทําเลที่ ต้ัง รวมถึงวัฒนธรรม เพื่อใหไดขอมูลที่

กวางขวางและครอบคลุมมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้อาจศึกษากับผูบริหารในหนวยงานภาคเอกชนและ

รัฐวิสาหกิจ โดยศึกษาเปรียบเทียบขามหนวยงานเชน หนวยงานภาคเอกชนกับภาครัฐ หรือศึกษา

ขามภูมิภาค เชน หนวยงานในกรุงเทพกับตางจังหวัด เพื่อดูความแตกตางระหวางผูบริหารแตละ

หนวยงาน จะไดนําความรูที่ไดไปพัฒนาภาวะผูนํา ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝา

อุปสรรค และการรับรูความสําเร็จในอาชีพใหมีความเหมาะสมตอไป 
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2. การศึกษาครั้งนี้ใชแบบประเมินรูปแบบภาวะผูนําและแบบสอบถามการรับรู

ความสําเร็จในอาชีพโดยใหผูบริหารเปนผูประเมินดวยตนเอง ขอมูลที่ไดรับจะเปนมุมมองเพียง

ดานเดียวเทานั้น ดังนั้นในการวิจัยครั้งตอไปอาจใชวิธีการประเมินแบบ 360 องศา เชน ใหผูบริหาร

เปนผูประเมินตนเองแลวยังใหเพื่อนรวมงาน หรือผูบริหารระดับสูงเปนผูประเมินดวย นอกจากนี้

แบบสอบถามการรับรูความสําเร็จในอาชีพอาจเพิ่มเกณฑการวัดในหลายๆ มิติ เชน อัตราเงนิเดอืน

หรือคาตอบแทน การเลื่อนขั้น หรือจํานวนผูใตบังคับบัญชาโดยพิจารณาจากจํานวนคนที่มากที่สุด

ที่เคยบังคับบัญชา (Childs และ Klimoshi,1986) เกณฑการวัดเหลานี้จะไดขอมูลที่เปนตัวเลข ซึ่ง

ทําใหไดขอมูลความสําเร็จในอาชีพที่มีความชัดเจนและแมนยํามากกวาใหผูบริหารประเมินดวย

ตนเองเพียงอยางเดียว 

3. ผูวิจัยเห็นวาภาวะผูนําและความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคเปน 

เพียงปจจัยสวนหนึ่งที่สงผลถึงการรับรูความสําเร็จในอาชีพเทานั้น ยังมีหลายปจจัยที่นาจะมี

ความสัมพันธและมีอิทธิพลตอการรับรูความสําเร็จในอาชีพ ดังนั้นจึงควรศึกษาเพิ่มเติมถึง

ความสัมพันธระหวางการรับรูความสําเร็จในอาชีพกับตัวแปรอ่ืนๆ เชน บุคลิกภาพ ความสามารถ

ทางจริยธรรมในการทํางาน (MQ) การสนับสนุนจากองคการ หรือคานิยมในการทํางาน เพื่อใหเกิด

ความเขาใจและเปนแหลงขอมูลทางวิชาการที่สําคัญ ซึ่งจะเปนประโยชนตอองคการอยางยิ่งใน

การวางนโยบายการบริหารงานบุคคลและพัฒนาศักยภาพของผูบริหารใหมีขีดสมรรถนะในการ

บริหารงานเพิ่มสูงขึ้น   

               

 


