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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 2 ฉบับที่ 2 (มกราคม - มิถุนายน 2555) 

ปจจัยสวนบุคคลของผูอำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ที่เปนอุปสรรคตอการ
ขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิผล                                                                  

THE OBSTRUCTION OF PERSONAL FACTORS OF THE DIRECTOR OF PRIMARY 
EDUCATION SERVICE AREA OFFICES FOR THE EFFECTIVENESS OF POLICY 

IMPLEMENTATION 
 

กาญจนาภรณ  อิ่มใจจิตต 1 

นพดล เจนอักษร 2 

 

บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อ 1) ทราบปจจัยสวนบุคคลของผูอำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ที่เปนอุปสรรคตอการขับเคล่ือนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิผล และ 2) ทราบแนวทางในการพัฒนาปจจัยสวนบุคคล
ของผูอำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาไมใหเปนอุปสรรคตอการขับเคล่ือนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มี
ประสิทธิผล ประกอบดวย สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีขับเคล่ือนนโยบายสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา  

ขั้นพ้ืนฐาน ปงบประมาณ 2553 ซึ่งกำหนดกลุมตัวอยางเทียบจากตารางแสดงจำนวนประชากรและกลุมตัวอยางของ เครจซ่ีและ
มอรแกน (Robert V. Krejcie and Earyle W. Morgan 1970 : 608-609)  ไดกลุมตัวอยาง 125 เขต จากประชากร คือ สำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษา จำนวน 183 เขต ดวยวิธีสุมแบบแบงประเภท  (stratified Random Sampling) โดยแบงตามเขตพ้ืนท่ีการศึกษา  

ซึ่งตั้งกระจายอยูใน 76 จังหวัดทั่วประเทศ แลวสุมเขตพื้นที่การศึกษาตามสัดสวน กำหนดใหผูใหขอมูลหลักสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาละ 4 คน ไดแก ผูอำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา รองผูอำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษา ผูอำนวยการกลุม และเจาหนาที่ผูปฏิบัติ รวมท้ังสิ้น 500 คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสัมภาษณที่ไมมีโครงสราง 
แบบสอบถามความคิดเห็น และแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบและยืนยันผลการวิจัย สถิติที่ใช ไดแก ความถี่ (Frequency) รอยละ  
(Percentage) คามัชณิมเลขคณิต (Arithmetic Mean)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard division) การวิเคราะหปจจัยเชิงสำรวจ  

(Exploratory Factor Analysis) และวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) 
 ผลการวิจัยพบวา 

1. ปจจัยสวนบุคคลของผูอำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาที่เปนอุปสรรคตอการขับเคลื่อน

นโยบายไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิผล ประกอบดวย 9 ปจจัยหลัก และ 3 ปจจัยยอย คือ 1) นิสัยไมดี ไดแก หลงตัวเอง ใจดำ 
และเห็นแกตัว 2) ขาดทักษะมนุษยสัมพันธ 3) ขาดทักษะผูนำ 4) ขาดวุฒิภาวะทางอารมณ  5) ขาดทักษะการสื่อสาร  6) ขาดพลัง

สรางสรรค 7) วิสัยทัศนไมชัดเจน 8) ไมกลาหาญ และ 9) ขาดเปาหมายการทำงาน                                    
2. แนวทางในการพัฒนาปจจัยสวนบุคคลของผูอำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาไมใหเปน

อุปสรรคตอการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิผลมี 6 แนวทาง ไดแก 1) ใหการศึกษา 2) ใหฝกการเปนผูเรียนรู

ตลอดกาล 3) ใหความเขาใจในจิตวิทยาการบริหาร 4) ใหเปนคนดี 5) ใหตั้งเง่ือนไขและขอจำกัดสำหรับใหไดคนดีเพ่ือมาเปน 
ผูบริหาร 6) ใหระบุคุณลักษณะผูนำ (ปจจัยภายในบุคคล) 

1 นักศึกษาปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
2 อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย วาที่พันตรี ดร. ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ABSTRACT 

The purposes of the research were (1) to determine the personal factors of Primary Education Service Areas,  
(2) directions for the effective policy implementation, and (3) to propose the guidelines to improve personal factors  
of Primary Education Service Areas Directors for the effective policy implementation. The research was carried out  
through three steps as follows (1) setting research framework based on personal factors of the Director of Primary Education 
Areas, concept and theory, (2)  factor analysis, and (3) focus group discussions among Directors of Education Areas.  
The data were collected from 500 persons from 183 education areas. The instruments for collecting the data  
were the opinionnaire and focus group discussion. The statistics used for the data analysis were frequency, percentage, 
arithmetic mean, standard deviation, exploratory factor analysis and content analysis. 
 The findings were as follows: 

1. Personal factors of the Director of Primary Education Service Area Offices for the Effectiveness of Policy 
Implementation consisted of nine factors and three sub-factors which were (1) bad habits: narcissism, callousness and 
selfishness (2) lack of interpersonal skills (3) lack of leadership skills (4) lack of emotional maturity (5) lack of communication 
skills (6) lack of creativity (7) unclear vision, (8) not being brave and (9) lack of career goals.  

2. The guideline to improve personal factors of Primary Education Service Areas Directors for the Effectiveness 
Policy Implementation include six categories: (1) testify study (2) participation in training (3) attend academic conferences 
and seminars (4) specify leader quality (5) set conditions and the limitation of the leader (6) study a person who will be the 

executive. 
 

บทนำ 

ทรัพยากรมนุษยเปนสินทรัพย ที่มีทั้งคุณคาและ
เกียรติภูมิ ดังนั้นองคการใดที่สามารถสรรหา พัฒนาและธำรง
ไวซึ่งบุคลาการท่ีมีความรู ความสามารถและคุณสมบัติที่

เหมาะสม องคการนั้นยอมมีศักยภาพที่จะปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรบุคคล ผูบริหารที่เขาใจ
พฤติกรรมของมนุษย เขาใจหลักการบริหารงานประกอบกับ 
มีปจจัยจูงใจท่ีเกื้อหนุนในการทำงาน พนักงานยอมเกิดความ
พึงพอใจมากและทุมเทกำลังกาย ความรู ความสามารถและ
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหแกองคการเพ่ือประสิทธิภาพสูงสุด

ในการทำงาน บุคคลที่มีความรูสึกดีตองานจะชอบและมีความ
สุขกับงานท่ีทำ มีความรูสึกที่ดีตอชีวิตและครอบครัว มีความ
ตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการทำงาน ลดการขาดงาน  
การมาทำงานสาย ทำใหองคการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สมดังคำกลาวที่วา“ผูนำสามารถสรางความเปลี่ยนแปลงให

เกิดข้ึนในองคการไดอยางย่ิงใหญ” คำกลาวน้ีอาจจะ ไมเปน
จริงหากผูนำคนนั้นขาดสิ่งที่เรียกวา “ภาวะผูนำ” ซึ่งเปนปจจัย
สำคัญของผูนำท่ีพึงมีและจำเปนอยางยิ่งตอความสำเร็จในการ
บริหารองคการ อยางไรก็ตามผูที่ดำรงตำแหนงหนาท่ีบริหาร
จัดการภายใตสายการบังคับบัญชาท่ีองคการมอบอำนาจหนาท่ี  

(AUTHORITY) ใหเปนผูนำอยางเปนทางการเพ่ือบริหารกิจการ

งานขององคการก็มิไดหมายความหรือเปนขอบงช้ีวาผูบริหาร
เหลาน้ันจะสามารถทำหนาท่ีผูนำไดอยางมีประสิทธิผลทุกคน 

เพราะผูบริหารเหลาน้ันอาจมีภาวะผูนำท่ีลมเหลวหรือไมได
รับการยอมรับของคนในองคการท่ีเปนผูตาม ทั้งตอหนาหรือ
ลับหลังทำใหองคการออนแอ ดังท่ี ดร้ักเกอร (DRUCKER 

2004 :1-9 ) กลาวถึงความสำคัญของผูนำ ในหนังสือ THE 
DAILY DRUCKER  วา “THE SPIRIT OF AN ORGANIZATION 

IS CREATED FROM THE TOP.” หรือ “จิตวิญญาณขององคการ 
เกิดขึ้นจากผูนำ” ทำใหเห็นภาพวา องคการจะเคล่ือนไหวดวย
ทวงทาอยางไร ยอมขึ้นอยูกับลักษณะของผูนำเปนหลัก  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย  

1) เพ่ือทราบปจจัยสวนบุคคลของผูอำนวยการ
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีเปนอุปสรรค 
ตอการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิผล  

2) เพื่อทราบแนวทางในการพัฒนาปจจัยสวนบุคคล
ของผูอำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

ไมใหเปนอุปสรรคตอการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัต ิ
ทีม่ปีระสิทธผิล  

ปจจยัสวนบคุคลของผูอำนวยการสำนกังานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศกึษา ทีเ่ปนอุปสรรคตอการขบัเคล่ือนนโยบายไปสูการปฏบิตัทิีม่ปีระสิทธผิล                                                                                
กาญจนาภรณ  อิ่มใจจิตต  และนพดล เจนอักษร 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 2 ฉบับที่ 2 (มกราคม - มิถุนายน 2555) 

วิธีดำเนินการวิจัย 
การวิจัยคร้ังน้ี แผนแบบการวิจัยเปนแผนแบบ 

การวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive  Research) มีลักษณะกลุม
ตัวอยางกลุมเดียว ศึกษาสภาวการณไมมีการทดลอง (The 
One – Short, Non-Experimental Case Study  Design)  

ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ เปนสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 183 เขต  
กลุมตัวอยางท่ีจะใชในการวิจัย คือ สำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาท่ีขับเคล่ือนนโยบายสำนักงานคณะ
กรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ปงบประมาณ 2553  จำนวน 
183 เขต ซึ่งกำหนดกลุมตัวอยางเทียบจากตารางแสดงจำนวน

ประชากรและกลุมตวัอยางของ เครจซ่ีและมอรแกน (Robert V. 
Krejcie And Earyle W. Morgan 1970) ไดกลุมตัวอยาง 125 เขต  
โดยการสุมตัวอยางจากสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 183 เขต 
ดวยวธิสีุมแบบแบงประเภท (Stratified Random Sampling)   

ตัวแปรท่ีศึกษาที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแก   

1) ตัวแปรพื้นฐาน คือตัวแปรที่เก่ียวกับสถานภาพของผูให
ขอมูล ไดแก เพศ  อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ
ทำงาน 2) ตัวแปรตน ไดแก ปจจัยสวนบุคคลตามแนวคิดทฤษฎี 
ท่ีไดจากการศึกษาเอกสาร ส่ืออิเล็กทรอนิกส งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
และความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ   และ 3) ตัวแปรตาม ไดแก 

ประสิทธิผลของเขตพ้ืนที่การศึกษาที่เกิดจากปจจัยสวนบุคคล
ของผูอำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาที่
เปนอุปสรรคตอการขับเคล่ือนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มี
ประสิทธิผล  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสัมภาษณที่ 

ไมมีโครงสราง แบบสอบถาม และการสนทนากลุม โดยได
เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองและทางไปรษณีย ทั้ง 125 เขต 
ที่ไดจากการสุมตัวอยาง ดำเนินการจัดเก็บขอมูลในชวงเดือน
มีนาคม-เมษายน 2554 การวิเคราะหขอมูล กำหนดใหสำนักงาน

โดยมีกรอบแนวคิดเชิงมโนทัศนสรุปการวิจัยดังนี้ 
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แผนภูมิ  สรุปผลการวิเคราะหปจจัยเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูอำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาที่เปน
อุปสรรคตอการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิผล 

2.  แนวทางในการพัฒนาปจจัยสวนบุคคลของ 
ผูอำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาไมให
เปนอุปสรรคตอการขับเคล่ือนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มี
ประสิทธิผล สรุปความคิดเห็นจากการสนทนากลุมของผูอำนวย

การสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ไดขอเสนอแนะ
แนวพัฒนา ดังนี้ คือ 1. ใหการศึกษา  2. ใหฝกการเปนผูเรียนรู
ตลอดกาล  3. ใหความเขาใจในจิตวิทยาการบริหาร  4. ใหเปน
คนเกง คนดี  5. ใหตั้งเงื่อนไขและขอจำกัดสำหรับใหไดคนดี
เพ่ือมาเปนผูบริหาร และ 6. ใหระบุคุณลักษณะผูนำ หรือปจจัย

ภายในตัวบุคคล  
 

อภิปรายผล 

ผลจากการวิจัยครั้งนี้ มีประเด็นขอคนพบ ดังนี้ 
1. ปจจัยสวนบุคคลของผูอำนวยการสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาที่เปนอุปสรรคตอการขับเคลื่อน
นโยบายไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิผล  จากขอคนพบมีปจจัย
สวนบุคคลของผูอำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม

ศึกษาที่เปนอุปสรรคตอการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติ
ที่มีประสิทธิผลที่สำคัญ 9 ปจจัย คือ 1. นิสัยไมดี  มี 3 ปจจัย
ยอย คือ หลงตัวเอง ใจดำ และเห็นแกตัว 2. ขาดทักษะ
มนุษยสัมพันธ 3. ขาดทักษะผูนำ 4. ขาดวุฒิภาวะทางอารมณ  

1. ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูอำนวย
การสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีเปนอุปสรรค
ในการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิผล  

จากการวิเคราะห พบวาปจจัยสวนบุคคลของผูอำนวย

การสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีเปนอุปสรรคตอการขับเคล่ือน
นโยบายไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิผล จำนวน 137 ขอ ที่นำ
ไปสรางแบบสอบถามหาคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม  
(Reliability) ทั้งฉบับมีคาเทากับ 0.885 และนำแบบสอบถาม
ไปวิเคราะหปจจัยเชิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis) 
ดวยวิธีสกัดปจจัย (Principal Component Analysis)”PCA” ได
ตัวแปรที่สำคัญได 9 องคประกอบ ดังนี้    

 

 

 

 (4) 
 

(3)  

(2) 
 

(1)    
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”

ปจจยัสวนบคุคลของผูอำนวยการสำนกังานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศกึษา ทีเ่ปนอุปสรรคตอการขบัเคล่ือนนโยบายไปสูการปฏบิตัทิีม่ปีระสิทธผิล                                                                                
กาญจนาภรณ  อิ่มใจจิตต  และนพดล เจนอักษร 

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาเปนหนวยวิเคราะห คำนวณผลจากผูใหขอมูล 
จำนวน 500 คน นำเสนอขอมูลในรูปตารางและการพรรณนา

ความตามลักษณะขอมูล คอื 1. วเิคราะหขอมูลเชงิปรมิาณ โดย
ใชการวิเคราะห EXPLORATOLY  FACTOR ANALYSIS   
2. วเิคราะหขอมลูเชงิคุณภาพ โดยใช  CONTENT  ANALYSIS 
สรุปผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื่องปจจัยสวนบุคคลของผูอำนวยการ

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีเปนอุปสรรค 
ตอการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิผล 
สรุปผลการวิจัยได ดังนี้  
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 2 ฉบับที่ 2 (มกราคม - มิถุนายน 2555) 

5. ขาดทักษะการสื่อสาร  6. ขาดพลังสรางสรรค 7. วิสัยทัศน
ไมชัดเจน  8. ไมกลาหาญ และ  9. ขาดเปาหมายการทำงาน  

ทั้งนี้ เพราะปจจัยสวนบุคคลเปนคุณลักษณะที่แสดงความเปน
เอกลักษณเฉพาะของบุคคล เปนสาเหตุภายในท่ีผลักดันให
บุคคลมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกตางกัน สอดคลองกับท่ี 
แมคคอมิกคและไอเก็น (Mc.CORMICK & ILGEN 1995 : 
271-276) ที่ไดจัดหมวดหมูของปจจัยที่มีผลตอความสามารถ

ในการปฏิบัติงานของบุคคลไว 2 ปจจัย คือ ปจจัยสวนบุคคล 
และปจจัยสถานการณ เรียกวา ทฤษฎีความแตกตางระหวาง
บุคคล (INDIVIDUAL DIFFERENCE THEORY) ซ่ึงสอดคลอง
กับทฤษฎีวิเคราะห (FACTOR ANALYTIC THEORY ) ของ
แคทเทลล (Cattell 1938 : 149) นักจิตวิทยาบุคลิกภาพที่ได

ศึกษาบุคลิกภาพอยางมีระบบระเบียบ ดวยวิธีการทางสถิติ ซึ่ง
เปนวิธีการทางวิทยาศาสตรอยางจริงจัง แคทเทลล (Cattell) 
อธิบายคำวา บุคลิกภาพไววาบุคลิกภาพ คือ ส่ิงท่ีชวยใหทำนาย

ไดวาบุคคลจะทำอะไรในสถานการณท่ีกำหนดใหเปนพฤติกรรม
ที่เปดเผยและพฤติกรรมที่ซอนเรนอยูภายใน และไดกลาวถึง
ตัวตนวา เปนสวนหน่ึงของความออนไหวทางอารมณ มีบทบาท

ในการบูรณาการบุคลิกภาพ สวนในมุมมองของ เครทสเมอร 
(Kretschmer 1921 : Abstruct) ไดกลาวไวในทฤษฎีบุคลิกภาพ 

(KRETSCHMER THEORY) วา บุคลิกภาพของคนแบงตาม
ลักษณะทางรางกายและนิสัย มนุษยสามารถจำแนกลักษณะ
โดยถือเอาโครงรางเปนหลัก ซึ่ง เครทสเมอร (Kretschmer) 

ไดสรุปขอสังเกตและการคนควาของเขาไววา ทฤษฎีนี้เนน
เร่ืองของการเร่ิมตนของบุคลิกภาพท่ีเชื้อชาติ หรือเผาพันธุ 

บุคคลจะเปนคนเชนใดน้ัน ยอมข้ึนอยูกับการอบรมเลี้ยงดู
ตั้งแตวัยเด็กดวยเชนกัน โดยแบงบุคลิกภาพของบุคคลออก

เปน 2 ประเภท (Two Psychological Type) คือ 1) พวกแสดง
ตัวหรือผูที่มีเจตคติที่หันออกจากตนเอง (Extraversion) ซึ่งจะ
มีการแสดงออกท่ีเผชิญกับโลกภายนอก บุคคลประเภทนี้จะ
ชอบแสดงตัว ชอบสังคม มักจะมีเพื่อนมากชอบพูดมากกวา
ฟง ชางพูด ราเริง แจมใส มีความสามารถสรางความสัมพันธ

กับผูอื่น ชอบการเปลี่ยนแปลง มีนิสัยเปดเผย มีความเช่ือมั่น
บนพื้นฐานแหงความเปนจริง รูจักผอนปรน และปรับตัวให
เขากับสถานการณอยางเหมาะสม มีความยืดหยุน กลาตอสู 
และเผชิญกับปญหา สนใจกับการเปล่ียนแปลงใหมๆ ชอบมี
ประสบการณดวยตนเอง และไมจริงจังกับความผิดหวังตางๆ 

เปนตน 2) พวกเก็บตัว หรือผูมีเจตคติหันเขาหาตนเอง  
(Introversion)เปนผูที่มุงเขาหาตนเอง บุคคลเหลาน้ีมักจะ 
ไมกลาตัดสินใจ ไมแนใจ จิตใจไมมั่นคง สงบเสงี่ยม ไมชอบ

สมาคมกับผูอื่น เก็บตัว ชอบอยูตามลำพัง ไมยืดหยุน มักมี

กฎเกณฑที่ตายตัว ยึดมั่นในความรูสึกของตนเอง อารมณ
หงุดหงิดและหวั่นไหวงาย มักจะมีความรูสึกเหงา และวาเหว 

และเมื่อเกิดปญหาก็มักจะแยกตัวออกไปจากสถานการณที่กอ
ใหเกิดปญหา นอกจากน้ี ยังไมมีความไววางใจผูอื่นการมอง 
ผูอ่ืนดวยความพินิจพิเคราะห ตลอดจน จะไมชอบความกาวราว 
และรุนแรง เจตคติพื้นฐานท้ังสองประการน้ีจะเกิดขึ้นใน
บุคลิกภาพ โดยท่ีบุคคลจะไมมีลักษณะอยางใดอยางหน่ึง อยู

ในตัวเองแตเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตจะมีทั้งสอง ลักษณะอยู
ในตัว และถาเจตคติอยางใดอยางหนึ่งมีลักษณะเดน เจตคติ
นั้นก็จะเขามาอยูในจิตสำนึกในขณะท่ีอีกเจตคติหนึ่งจะดอย
และอยูในจิตไรสำนึก ทำใหการรับรูตนเอง (Ego) แสดงตน
โดยหันตัวเองออกสูการติดตอกับโลกภายนอก ในขณะที่สิ่งที่

อยูในประสบการณไรสำนึก (Personal Unconscious) จะเปน
ลักษณะท่ีหันเขาหาตนเอง อยางไรก็ตาม ลักษณะทางบุคลิกภาพ
ทั้ง 2 อยางนี้ตางก็ใหผลดี และผลเสียตางกันไป โครงสราง

ของแตละคนมีสวนสัมพันธอยางใกลชิดกับลักษณะอารมณ
แตละประเภท สอดคลองกับขอคนพบของผูวิจัยวา ปจจัยสวน
บุคคลผูอำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีเปนอุปสรรค

ตอการขับเคลื่อนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มีประสิทธิผล  
ที่สำคัญประการหน่ึง คือ มีรางกายและจิตใจไมแข็งแรง 

ไมเหมาะกับวิชาชีพผูบริหาร และตรงกับแนวคิดที่สำคัญ 
ของ จุง (CARL G. JUNG  2011) นักจิตวิทยา เจาของทฤษฎี
บุคลิกภาพของคาร จี จุง (CARL G. JUNG THEORY)   

ที่กลาววา บุคลิกภาพแตละบุคคลเปนผลของการกระทำของ
แรงภายใน (INNER FORCES)  ที่กระทำตอแรงภายนอก  

(OUTER FORCES)   
ขอคนพบ ปจจัยที่ 1 “นิสัยไมดี”ซึ่งประกอบดวย  

3 ปจจัยยอย คือ 1) “หลงตัวเอง” นั้นพบวา สอดคลองกับ  
รุค และโทเบทท (DAVID ROOK และ WILLIAM TORBERT 
2005 : 67-76) ท่ีกลาวถึงคุณลักษณะผูนำท่ีหลงตัวเอง มีลักษณะ
เดนคือ ยึดถือความคิดตัวเองเปนใหญ จิตใจคับแคบ ไมไวใจ
ใคร มองโลกในแงราย บาอำนาจ ผูนำประเภทน้ีจะมองวา 

โลกมนุษยเต็มไปดวยความโหดราย เอารัดเอาเปรียบกัน 
ตลอดเวลา คิดวาส่ิงท่ีตนเองทำนั้นถูกตองเสมอ  2) “ใจดำ” 
และ 3) “เห็นแกตัว” ซึ่งสอดคลองกับท่ี เคลเลอรแมน 
(KELLERMAN 2011) ซึ่งเขียนถึง “ดานมืดของผูนำ” ไว  
7 ประการ คือ 1. “INCOMPETENT” คือ ผูนำท่ีขาดความรู 

ความสามารถ 2. “RIGID” คือ ผูนำประเภทอนุรักษนิยม  
ไมยอมรับแนวคิดหรือการเปล่ียนแปลงใหมๆ   3 .“INTEMPERATE”
คือ ผูนำท่ีไมสามารถควบคุมตนเองได มัวเมาในอำนาจ    
4.“CALLOUS” คือ ผูนำท่ีใจดำปราศจากความเมตตากรุณา
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ไมสนใจตอความตองการหรือขอเรียกรองของคนสวนใหญ  
5.“CORRUPT” พวกฉอโกง ใหความสนใจตอความตองการ

สวนตัวเหนือสิ่งอื่นใด และ 6.“INSULAR” คือ ผูนำที่ใจแคบ 
จะใจดีเฉพาะคนหรือกลุมของตนเอง และ 7.“EVIL” คือ ผูนำ
ที่ยอมทำลายองคการเพื่อประโยชนสวนตน  

ขอคนพบปจจัยที่ 2 “ขาดทักษะมนุษยสัมพันธ” พบ
วาสอดคลองกับท่ี โฮแกน (HOGAN 2011) ที่ไดศึกษาวิจัย

เร่ือง “มองดานมืด” (DARK SIDES) ของผูนำมีผลลบตออาชีพ
และองคกร สาเหตุที่ผูนำประสบความลมเหลว เน่ืองจาก 
ไมสามารถบริหารจัดการเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคล 
ไมเขาใจความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย และไมสามารถ
จัดการใหงานสำเร็จลุลวงอยางผูนำท่ีประสบความสำเร็จ 

สอดคลองกับบทความของ  เอมอร กฤษณะรังสรรค (2554)  
ที่กลาววา การมีความสัมพันธอันดีกับผูอื่นเปนส่ิงจำเปน  
ในการมีชีวิตอยูของมนุษย พัฒนาการทางสังคมและความคิด

ความเขาใจของบุคคล พัฒนาข้ึนจากการมีสัมพันธภาพกับ 
ผูอื่น โดยสัมพันธภาพอันดีระหวางบุคคล เปนกุญแจสำคัญ 
ท่ีจะนำบุคคลไปสูการพัฒนาเอกลักษณของตนเอง การมีความ

รูสึกวาชีวิตมีความหมายและมีคุณคา การมีสุขภาพจิตที่ดีและ
สามารถพัฒนาตนใหไปถึงศักยภาพสูงสุดของตนได ทักษะ

การสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคคล สอดคลองกับคอตเตอร 
(Kotter 2011) ที่กลาววา การสรางความสัมพันธ ตองเนนที่
สรางแรงบันดาลใจและจูงใจผูตาม   

ขอคนพบปจจัยท่ี 3 “ขาดทักษะผูนำ” พบวาสอดคลอง
กับการศึกษาวิจัยของ คอลลินส (COLLINS  2001:66-76)  

ที่กลาววาหากจะนำพาองคกรจากการเปน “องคกรท่ีดี”ไปสู
การเปน“องคกรที่ยิ่งใหญ” (GOOD TO GREAT) ไดนั้น ผูนำ

จะตองมี “ภาวะผูนำ” โดย คอลลินส สรุปวา คุณลักษณะของ
ผูนำมีผลสำคัญตอความสามารถในการเปล่ียนองคกร จาก  
“ ดี” ธรรมดาใหเปนองคกรที่“ดีสุดยอด”ได สรุปวา ผูนำของ
องคกรที่ดีสุดยอดจะมีลักษณะท่ีคลายหรือเหมือนกันเกือบ
หมด เรียกไดวา ออกมาจาก “ เบาหลอม” เดียวกัน เรียกวาเปน

ผูนำในระดับที่หา (Level 5 Leadership) ซึ่งมีคุณสมบัติสำคัญ 
สำหรับผูนำระดับที่หา คือ 1) ความมุงมั่นและทะเยอทะยาน
ตอความสำเร็จขององคกรเปนอันดับแรก 2) เปนผูที่ถอมตัว
และไมถือตัวเองเปนหลัก 3) ผูนำเหลานี้มักจะมาจาก “ภายใน
องคกร” 4) ผูนำในระดับท่ีหาสวนมากมักพูดถึงความสำเร็จ

ขององคกร วา สาเหตุหลักประการหน่ึงมาจาก “ดวงหรือโชค”  
(Luck) เรียกไดวาเม่ือความสำเร็จเกิดขึ้น มักชอบนึกวาเปน
โชคดีของตนเองท่ีมีเพ่ือนรวมงานและลูกนองท่ีดี ซึ่งนับวา

เปนผูนำท่ีดี สอดคลองกับ ประณม ถาวรเวช (2554) ที่กลาว
วา องคกรไมวาเล็กหรือใหญก็สามารถมีความสำเร็จไดทั้งน้ัน 

ขอเพียงมีองคประกอบในการทำงานดี ความสำเร็จก็รออยู 
ไมไกลองคประกอบท่ีสำคัญท่ีสุดประการหน่ึงคือ ผูนำตองดี 
ถามีผูนำดี ลูกนองก็ไมหลงทาง องคกรก็ไมเป จะคิดอะไร  
จะทำอะไร ก็เต็มเปยมไปดวยประสิทธิภาพ ปจจัยที่สำคัญ คือ 
มีความเปนผูนำ  เพราะความเปนผูนำนี้แหละ สำคัญสูงสุด 

และลอยตัวอยูเหนือเพศสภาพ คนเปนผูนำไมไดขึ้นอยูกับวา
เขาเปนเพศใด แตเขามีความคิดท่ีเฉียบคม การลงมือท่ีเฉียบขาด 
และมีการประสานงานท่ีเฉียบแหลม เขามักอยูขางหนาผูอื่น
เสมอ ทั้งการคิด การแสดงความคิดเห็น การลงมือทำ และ
ความรับผิดชอบ เขาตองพรอมจะผิดกอนคนอ่ืน และอธิบาย

ถึงความผิดพลาดน้ันอยางกลาหาญ ถูกตอง และแสดงภูมิรูวา
เขาเกิดการเรียนรูจากความผิดพลาดได พรอมกันนี้เขาก็พรอม
จะนำพาทุกคนใหกาวพนความผิดพลาดนั้นๆ ปรับตัวเขากับ

ทุกสถานการณไดอยางเหมาะสมและถูกตอง เขาใจองคกร
และเห็นใจผูรวมงาน ประสานประโยชนขององคกรและ 
ผูรวมงานไดดี ไดรับความเชื่อถือศรัทธาจากผูรวมงานใน 

ทุกระดับ ซ่ึงสอดคลองกับท่ีวาผูบริหารขาดภาวะผูนำ ผูบริหาร
ไมพรอมรับการเปล่ียนแปลง ขาดจิตวิญญาณในการมีสวนรวม  

ไมมีภาวะผูนำมากพอ มีบทบาทเพียงผูดูแลกระบวนการทำงาน
เทาน้ัน  แสดงบทบาทผูบริหารนอยเกินไป ผูบริหารท่ีจะตอง
ไมใชวิธีชี้นำ แตก็สามารถปลอยละเลย และขาดซึ่งความใสใจ

ในงานดานบริหารจัดการได 
ขอคนพบปจจัยที่ 4 “ขาดวุฒิภาวะทางอารมณ” พบ

วาสอดคลองกับที่ ซาโลเวยและเมเยอร (Salovey and Mayer, 
1997:3-31) เรียกการควบคุมตนเองดังกลาววา“ความฉลาด

ทางอารมณ”หรือ อีคิว (EMOTIONAL INTELLIGENCE)  
ซาโลเวยและเมเยอรอธิบายมิติอีกดานหน่ึงของความฉลาด
ของมนุษยที่มี ความสำคัญเทาเทียมกับความฉลาดทางสมอง
หรือ ไอคิว (INTELLIGENCE QUOTIENT) และไดใหคำ
จำกัดความของความฉลาดทางอารมณวา หมายถึง ความสามารถ

ท่ีจะรับรู เขาใจความรูสึก อารมณ และความตองการของตนเอง 
และผูอื่น สามารถแยกความแตกตางของอารมณที่เกิดขึ้น แลว
ใชขอมูลนี้เปนเคร่ืองชี้นำความคิดและประพฤติปฏิบัติตนให
เหมาะสมกับสถานการณที่เผชิญอยู เพราะผลลัพธที่ยิ่งใหญ
ของการพัฒนาความฉลาดทางอารมณ คือ การรูจักควบคุม

ตนเอง การเห็นแกประโยชนของผูอื่น และความรูสึกเห็นอก
เห็นใจผูอื่น  

ขอคนพบปจจัยที่ 5 “ขาดทักษะการส่ือสาร”พบวา

ปจจยัสวนบคุคลของผูอำนวยการสำนกังานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศกึษา ทีเ่ปนอุปสรรคตอการขบัเคล่ือนนโยบายไปสูการปฏบิตัทิีม่ปีระสิทธผิล                                                                                
กาญจนาภรณ  อิ่มใจจิตต  และนพดล เจนอักษร 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 2 ฉบับที่ 2 (มกราคม - มิถุนายน 2555) 

สอดคลองกับ เคท เดวิท (KEITH DAVID 2011) ที่กลาววา  
การติดตอส่ือสารของมนุษยมักจะเผชิญกับปญหาอุปสรรค 

ที่สกัดกั้นใหดอยประสิทธิภาพลงหรือลมเหลว  ดังนั้น จะเห็น
วาการติดตอส่ือสารของมนุษยมีบทบาทสำคัญตออนาคต 
การทำงานของผูนำ เพราะจะตองส่ือสารใหผูคนรอบขางเขาใจ
ในความคิดเห็น คำสั่ง คำชี้แจง และยังจำเปนที่จะตองสื่อสาร
จนสามารถโนมนาวผูอ่ืนใหสอดคลองตามใหได และสอดคลอง

กับ ศิรชญาน  การะเวก (2554) ที่กลาววา ในฐานะผูนำจะตอง
ดึงความสนใจใหผูคนรอบขางหันมาสนใจ รับฟง เขาใจส่ิง 
ที่สื่อสาร การติดตอส่ือสารท่ีดีจะกอใหเกิดภาวะผูนำที่มี
ประสิทธิผล มีความสำคัญตอ  การทำงานของผูนำ ซึ่งสงผล
ใหเกิดแรงจูงใจ ความพอใจในการทำงาน เกิดความเขาใจตรง

กันนำมาซึ่งความสำเร็จของงาน  
ขอคนพบปจจัยที่ 6 “ขาดพลังสรางสรรค” พบวา

สอดคลองกับจอรจ (JORGE 2011) ที่กลาวถึงสาเหตุที่ผูนำ

ลมเหลว คือ ขาดพลังและความกระตือรือรน ผูนำควรมีพลัง
ความคิดสรางสรรค พลังความคิดเชิงบวกและใหความสำคัญ
กับส่ิงดีๆ สงผลใหความรูสึกดีๆ เกิดข้ึนตามมาและมีแนวโนม 

ที่จะทำดีตอไป  
ขอคนพบปจจัยท่ี 7 “วิสัยทัศนไมชัดเจน” พบวา

สอดคลองกับ ลักษณะความเปนผูนำท่ีแย ที่จอรจ (JORGE) 
กลาวถึง ลักษณะท่ีพบบอยที่สุดของผูนำท่ีไมดี ที่เปนสาเหตุ 
ที่ผูนำลมเหลว คือ วิสัยทัศนไมชัดเจน  

ขอคนพบปจจัยที่ 8 “ไมกลาหาญ” พบวาสอดคลอง
กับที่ เบนนิส (Bennis  2009 : 47-48) กลาวถึงคุณลักษณะ

ประการสำคัญของผูที่มีภาวะผูนำที่ดี คือ ตองมีความกลาหาญ 
เพราะผูนำ คือ ตัวอยางของคนท่ีแข็งแกรงและดี An organization 

needs leaders with both strong and good characteristics, people 
who will guide them to the future and show that they can be 
trusted. องคกรตองการผูนำที่มีลักษณะท้ังสองท่ีแข็งแกรง
และด ีคนทีจ่ะแสดงใหพวกเขาเห็นวาสามารถเช่ือถอืไววางใจได  

ขอคนพบปจจัยท่ี 9 “ขาดเปาหมายการทำงาน” พบ

วาสอดคลองกับ นายแพทยสมชัย ตั้งพรอมพันธ ที่กลาววา  
ผูบริหารหากทำงานโดยไมมีเปาหมาย ไมตางจากการเดินทาง
โดยไมมีทิศทางและอันตราย เปาหมายไมไดเปนตัวบงบอก
ความสำเร็จ หากแตการกระทำเพื่อมุงสูเปาหมายตางหากจะมี
ความหมายตอความสำเร็จท่ีคาดหวัง หลายองคกรมีเปาหมาย 

มีแผนดำเนินงานมากมาย แตไมคอยบรรลุเม่ือลงมือทำการ
เพราะวาขาดการติดตามงาน ใหความสำคัญของเปาหมายท่ี
สวยหรูมากกวาการกระทำ  ในการต้ังเปาหมาย จะตอง SMART 

ระบุชัดเจน (Specific) คือ 1) วัดผลได (Measurable) 2) นำไป
ปฏิบัติได  (Achievable)  3) เปนจริงได (Realistic)  และ 4) 

กำหนดเวลาชัดเจน (Time based)                            
2.  แนวทางในการพัฒนาปจจัยสวนบุคคลของ 

ผูอำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาไมให
เปนอุปสรรคตอการขับเคล่ือนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มี
ประสิทธิผล                                                                 

สรปุความคดิเหน็จากการสนทนากลุมของผูอำนวยการ
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา ท่ีไดใหขอเสนอแนะ
แนวทางการพัฒนามิใหเกิดปจจัยสวนบุคคลของผูอำนวยการ
ส ำนั ก ง าน เ ข ต พ้ื น ท่ี ก า ร ศึ กษ าป ร ะถม ศึ กษ า ท่ี เ ป น 
อุปสรรคตอการขับเคล่ือนนโยบายไปสูการปฏิบัติที่มี

ประสิทธิผล ดังนี้ 
1. ใหการศึกษา เพื่อใหผูบริหารไดพัฒนาตนเอง 

นำองคความรูใหมมาปรับใชพัฒนางานและบริหารตนเองให

มีประสิทธิผล การศึกษาดูงานหนวยงานอื่นๆ ที่ประสบความ
สำเร็จ สามารถนำมาประยุกตใชกับงานตนเอง นำผลการสัมมนา
มาพัฒนาตนเองและแกไขปญหาในหนวยงานได รวมทั้ง  

การสืบคนขอมูล การใชสังคมออนไลน เพื่อใหทันเทคโนโลยี 
เกิดแนวทางสรางสรรคงานที่มีประสิทธิภาพตอไป สอดคลอง

กับที่ แคทเทลล(Cattell 1938 : 149) กลาววา บุคคลจะมี
พัฒนาการไดมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับ การพัฒนาความ
สามารถในการทำหนาที่ของ สติปญญา ความพรอมในการ

แขงขัน และความเขมของความจำ และเนนถึงอิทธิพลของ
วัฒนธรรมและสังคมที่มีตอพฤติกรรมและบุคลิกภาพของ

บุคคลไววาอาจสงผลตอบุคลิกภาพของบุคคล องคกรที่ละเลย
ตอความสำคัญในการพัฒนาดานภาวะผูนำ อาจจะทำใหองคกร

เดินผิดทางหรือหลงทาง ซ่ึงสรางปญหาตอความมีประสิทธิผล
ขององคกรสูการบรรลุเปาหมายได 

2. ใหฝกการเปนผูเรียนรูตลอดกาล  มีความเปน 
ผูใฝรูตลอดเวลา คนหา ติดตาม ความรูทุกเรื่อง โดยเฉพาะ
เกี่ยวของกับวิชาชีพและการดำรงชีวิต มุงเรียนรูอยางลึกซึ้ง

จริงจังใหเปนผูรูและเขาใจในแตละเร่ืองอยางแทจริง สามารถ
นำองคความรูที่มีอยูมาใชประโยชนไดอยางถูกตอง และ
เหมาะสม แนวทางน้ีสอดคลองกับ สเตียร (Steers 1977: 59-
60) ที่ไดอธิบายถึงปจจัยสำคัญท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผล
องคการวาพฤติกรรมของบุคคลในองคการสงผลกระทบตอ

ความสำเร็จหรือลมเหลวขององคการได ดังน้ันผูบริหารจะ
ตองสามารถเลือกใชรูปแบบและวิธีการที่เหมาะสมในการ
บริหารกลุมบุคคลเพ่ือผลักดันใหพวกเคาเปนกำลังสำคัญใน
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การสนับสนุนใหองคการวิ่งไปสูเปาหมายที่ตั้งไวในที่สุด เชน
เดียวกับ สตีเฟน ลินเดอรและปเตอร (stephen H. Linder and 

B. Guy Peter 1993 : 288-317) ที่ไดศึกษาถึงขอจำกัดที่เปน
อุปสรรคนำไปสูความลมเหลวตอการนำนโยบายไปปฏิบัติ
และกลาววาหากใหผูบรหิารฝกการเปนผูเรยีนรูตลอดกาล ยอม
จะเปนแนวทางหน่ึงท่ีกำจัดอุปสรรคทีน่ำไปสูความลมเหลวได 

3. ใหความเขาใจในจิตวิทยาการบริหาร  เพราะการ

บริหารงาน “คือการบริหารคน” นั่นเอง คนมีชีวิต มีอารมณ 
และมีการแสดงออกท่ีซับซอน และมักมี “เปาหมายซอนเรน
แหงตน”  อยูภายในเสมอ ทำใหการบริหารยากและไมอาจ
กำหนดผลลัพธอยางตรงไปตรงมาได ผูนำท่ีเขาใจจิตใจของ
มนุษย หากสามารถวิเคราะหผลกระทบของเหตุการณตอจิตใจ

ของคนได ก็จะสามารถคาดเดาพฤติกรรมแสดงออกของ 
คนไดไมยาก สอดคลองกับท่ี แมคคอรมิกและอิลเจน 
(McCormick & Ilgen 2011) ที่ไดจัดหมวดหมูของปจจัยที่มี

ผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลไว 2 ปจจัย 
คือ ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยสถานการณ ในทฤษฎีความ
แตกตางระหวางบุคคล (Individual Difference Theory) ซึ่ง

เปนทฤษฎีที่ชี้ใหเห็นวาผูรับสารแตละคนนั้นมีความแตกตาง
กันในทางจิตวิทยา เชน ทัศนคติ คานิยมและความเชื่อ ทำให

คนสนใจในการเปดรับขาวสารหรือตีความหมายขาวสารจาก
สื่อมวลชนแตกตางกัน หลักการพ้ืนฐานเก่ียวกับทฤษฎีความ
แตกตางระหวางบุคคล คือ 1) มนุษยเรามีความแตกตางกัน

มากในองคประกอบทางจิตวิทยาสวนบุคคล 2) ความแตกตาง
น้ีมีบางสวนมาจากลักษณะแตกตางทางชีวภาคหรือทางรางกาย

ของแตละบุคคล แตสวนใหญแลวจะมาจากความแตกตางที่
เกิดจากการเรียนรู  3) มนุษยซึ่งถูกชุบเลี้ยงภายใตสถานการณ

ตางๆ จะเปดรับความคิดเห็นแตกตางกันไป และ 4) การเรียน
รูสิ่งแวดลอมทำใหเกิดทัศนคติคานิยมและความเช่ือที่รวมเปน
ลักษณะทางจิตวิทยาสวนบุคคลท่ีแตกตางกันไปความแตกตาง 
ดังกลาวน้ีไดกลายเปนสภาวะเง่ือนไข (Conditioning) ท่ีกำหนด
การรับรูขาวสารจากสื่อมวลชน  

4. ใหเปนคนดี คนเกง เพราะคนเกงและคนดีควร
เปนของคูกัน “คนเกง” สรางไดตั้งแตเด็กจนกระท่ังแกเฒา
โดยการเรียนรูทุมเท แต “คนดี” สรางไดยากกวา คนเรามีการ
พัฒนามโนธรรมและอุดมคติแหงตน และกลายเปน โครงสราง
พฤติกรรมของคนๆ นั้น การเปนคนดีจะตองมีการพัฒนาสวน

ของมโนธรรมและอุดมคติมาแลวเปนอยางดี สอดคลองกับ
ทฤษฎีบุคลิกภาพของ จุง (CARL G. JUNG THEORY ) ที่ได
อธิบายวา บุคลิกภาพของแตละบุคคล เปนเสมือนผลผลิตของ

อดีต กลาวคือ มนุษยไดถูกปรุงแตงและถูกวางรูปแบบใหเปน
ตัวตนในปจจุบัน โดยมีประสบการณที่สะสมในอดีตโดยไมรู

จุดเร่ิมตนของมนุษยวาแยกมาจากเผาใด รากฐานของบุคลิกภาพ
จึงเปนเรื่องอดีตชาติ (Archaic) และบรรพกาล (Primitive)  
ซึ่งติดตัวมาต้ังแตกำเนิด และเปนเรื่องของความไรสำนึก 
ท่ีไมสามารถจดจำได และมีขอบเขตอยางกวางขวาง (Universal) 
ในสวนที่เกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยนั้น ทฤษฎีนี้เชื่อวา 

พฤติกรรมของมนุษยเปนผลรวมของอนาคตกาลกับอดีตกาล 
(Teleology and Causality) พฤติกรรมของมนุษยไดรับเง่ือนไข
ไมเพียงแตความแตกตางที่เกิดจากอดีตกาลเทานั้น แตยังเกิด
จากปจจัยอื่นอีก เชน ความมุงหมาย และความปรารถนาใน
อนาคตกาลของบุคคลอีกดวย โดยอดีตกาลเปนความจริงท่ี

แสดงออก ในขณะท่ีอนาคตกาลเปนเสมือนศักยภาพที่จะช้ีนำ
บุคคลใหเกิดพฤติกรรมดังน้ันแนวความคิดท่ีเก่ียวกับบุคลิกภาพ
คือความคาดหวังในผลขางหนาอันเปนการรับรูถึงการมองไป

สูอนาคต ซึ่งเปนสาเหตุใหบุคคลเกิดแนวทางในการพัฒนา
ตนเองในทางสรางสรรคเพื่อแสวงหาความสมบูรณและคำนึง
ถึงการเกิดมาเพ่ือมีชีวิตใหมอีกคร้ังหน่ึง (Rebirth) เปน 

ผูที่มีเจตคติที่หันออกจากตนเอง (Extraversion) ซึ่งจะมีการ
แสดงออกท่ีเผชิญกับโลกภายนอก บุคคลประเภทน้ีจะชอบ

แสดงตัว ชอบสังคม มักจะมีเพื่อนมากชอบพูดมากกวาฟง 
ชางพูด ราเริง แจมใส มีความสามารถสรางความสัมพันธกับ 
ผูอื่น ชอบการเปล่ียนแปลง มีนิสัยเปดเผย มีความเชื่อม่ันบน

พื้นฐานแหงความเปนจริง รูจักผอนปรนและปรับตัวใหเขากับ
สถานการณอยางเหมาะสม มีความยืดหยุน กลาตอสู และเผชิญ

กับปญหา สนใจกับการเปล่ียนแปลงใหมๆ  ชอบมีประสบการณ
ดวยตนเอง และไมจริงจังกับความผิดหวังตางๆ เปนตน 

5. ใหตั้งเง่ือนไขและขอจำกัดสำหรับใหไดคนดี
เพื่อมาเปนผูบริหาร โดยควรมีคุณสมบัติ ดังน้ี คือ มีความรู 
ไหวพริบ เฉลียวฉลาด (IQ = Intelligence Quotient) รูแจงถึง
ความดีความช่ัว  รูที่จะเอาตัวรอด จากเลหอุบายของตัณหา 
คนชั่วและนำพาตนเองและผูคนให เห็นแจงในทางที่ดี   

ควรประพฤติปฏิบัติได มีความอดกลั้น สติตั้งมั่น ไมหวั่นไหว
ตอส่ิงย่ัวยุ (EQ = Emotional Quotient) จนตกอยูในหวง “กิเลส” 
คือ โลภะ โทสะ และโมหะ เกิดปญญาในการแกไข สรางสรรค 
และเล็งเห็นผลเลิศในระยะยาวได มีความอดทน มุงม่ัน  
ไมยอทอตออุปสรรค (AQ = Adversity Quotient) พรอมที่จะ

เสียสละแรงกาย เพื่อใหไดมาซึ่งอุดมคติแหงตน และความดีที่
ยึดม่ัน ไมหวั่นไหว ตอความลำบากและอุปสรรคใดๆ ไมเปน
ผูยึดติดกับสิ่งใดส่ิงหนึ่งจนเกินพอดี (VQ = Void Quotient)  

ปจจยัสวนบคุคลของผูอำนวยการสำนกังานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศกึษา ทีเ่ปนอุปสรรคตอการขบัเคล่ือนนโยบายไปสูการปฏบิตัทิีม่ปีระสิทธผิล                                                                                
กาญจนาภรณ  อิ่มใจจิตต  และนพดล เจนอักษร 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 2 ฉบับที่ 2 (มกราคม - มิถุนายน 2555) 

รูท่ีจะปรับเปล่ียนตนเองตลอดเวลาใหสอดคลองกับสภาวการณ
ที่มี การเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาอยางเหมาะสม และเปน 

ผูมีศีลธรรม คุณธรรม และจริยธรรม (MQ= Moral Quotient) 
มีสำนึกของ “ความผิดชอบช่ัวดี” มีความละอายใจตอบาป  
ไมประพฤติชั่ว  มุงทำความดี และมีจิตใจที่ผองใส สอดคลอง
กับท่ี พรรัตน แสดงหาญ (2011) ไดกลาวถึง เบอรเกอร (Berger 
& Berger) ที่เสนอผลการวิจัยองคกรท่ีประสบความสำเร็จใน

การบริหารคนเกงวาจะสำเร็จได ตองเร่ิมต้ังแตกำหนดคุณสมบัติ
ของคนเกงใหชัดเจนกอน แลวจึงสรรหาและคัดเลือกอยาง
พิถีพิถัน พัฒนาอยางตอเนื่องและจริงจัง 

6. ใหระบุคุณลักษณะผูนำ หรือปจจัยภายในตัว
บุคคล  และใชเวลาเพ่ือสำรวจ ศึกษา บุคคลท่ีจะมาเปนผูบริหาร  

ไดแก ดานความรูและสติปญญา คือ รูรอบ  มีทักษะการคิด 
ที่ดี  ชอบริเร่ิมสรางสรรค ดานทางรางกาย คือ มีสุขภาพดี  
ดานอารมณและวุฒิภาวะ คือ มีสมาธิดี มีความเช่ือม่ันในตนเอง 

ปรับตัวไดและมีความยืดหยุน ดานอุปนิสัย คือ นาเช่ือถือ 
ไวใจได  กลาท่ีจะเผชิญปญหาอุปสรรค รับผิดชอบ  มุงม่ัน 
อดทน พากเพียร พยายาม และชอบสังคม ดานบุคลิกภาพ   

คือ ภูมิฐาน มีมาดที่ดูดี (Pleasing Appearance) ดานเศรษฐกิจ 
คือ  มีฐานะมั่นคง ไมเปนผูมีหนี้สินรุงรัง และ ดานครอบครัว 

คือ ถามีคูสมรส ควรเปนครอบครัวท่ีอบอุน สงบไมวุนวาย   
คูสมรสไมกาวกายงาน สอดคลองกับรายงานการศึกษาสำรวจ 
ของ ฮวีย เอส คูห และ กิลส เซนท เจ บรูสท (Hwee S. Khoo 

and Giles St. J. Burch 2008 : 86-97) ท่ีตรวจสอบความสัมพันธ
ระหวางดานมืดของบุคลิกภาพการเปนผูนำและเปนผูนำการ

เปล่ียนแปลงพบวาผูนำท่ีหลงตัวเองเปนความผิดปกติของ
บุคลิกภาพและเปนเชิงลบของการพยากรณความเปนผูนำการ

เปล่ียนแปลง และสอดคลองกับที่ เคลเลอแมน (Kellerman 
2011) ผูเขียนหนังสือ Bad Leadership: What It Is, How It 
Happens, Why It Matters  โดยเขียนถึง “ดานมืดของผูนำ” 
หรือในอีกนัยหน่ึงคือ ผูนำท่ีแย และผูเขียนไดใหสัมภาษณไว
วา ธรรมชาติของมนุษยมี ความซับซอน ทำใหมีทั้งดานดีและ

ดานไมดีอยูในตัวเอง และบรรดาผูนำท่ีแยทั้งหลายไมคอยได
ศึกษาหรือนำแนวทางมาเผยแพรเทาใด ในหนังสือเลมน้ีระบุ
ไวชัดเจนเลยวา “ผูนำที่แย” ในหลายๆ ครั้ง ยากที่จะแยกออก
จาก “ผูนำที่ดี” เน่ืองจากทั้งสองกลุมมี “ความเหมือนกัน” 
มากกวา “ความไมเหมือน” ไมวาจะเปนเร่ืองความฉลาด

หลักแหลม  ความกระตือรือรน ความมุงม่ัน การตัดสินใจที่
เด็ดขาด การมีทักษะในการสื่อสารที่ดี ฯลฯ  

 

ขอเสนอแนะการนำไปใช       
1. ควรมีกลยุทธเพื่อรักษาคนเกงคนดี ใหเปนผูนำ

ในองคกร การรักษาและจูงใจคนเกงควรทำท้ังภาพรวมระดับ
องคกรและระดับบุคคลทั้งเชิงรุกและเชิงรับ                                                    

2. ควรมีการพัฒนาบุคลากรใหมาปฏิบัติหนาที่เปน 
ผูอำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และมี
ทีมวิทยากรท่ีมีความรู ความสามารถประสบการณและเช่ียวชาญ

โดยเฉพาะ 
3. ควรจัดการฝกอบรมอยางถูกตองยึดหลักสูตร

การอบรมของสำนักงานคณะกรรมการขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา    

4. ควรสร าง เครื่ อง มือ ท่ีใชคัดกรองผูที่ จะ สู

ตำแหนงผูอำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเพ่ือใชกำจัด
ปจจัยสวนบุคคลท่ีเปนอุปสรรคตอการขับเคล่ือนนโยบายไป
สูการปฏิบัติที่มีประสิทธิผล และสามารถพัฒนาเคร่ืองมือ 

ตอยอดไปใชคัดกรองผูบริหารในตำแหนงอื่นไดตอไป      
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