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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษารูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการส านักงานเขต
ทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการ
ส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน และเพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการ
ส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร จ านวน 96 คน ค านวณโดยใช้สูตรทาโร ยามาเน ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้เป็นการใช้สถิติเชิงพรรณนา  
หาค่าสถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ความถี่ และ ร้อยละ หาค่าเฉลี่ย ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
เพ่ืออธิบายข้อมูลพ้ืนฐาน ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและค่าสถิติที่ใช้ ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่
สถิติ t-test และสถิติ F-test และหากพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 
0.05 จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการทดสอบของ LSD  
 ผลการวิจัยพบว่าข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 41 – 50 ปี  
มีสถานภาพการสมรสเป็นโสด มีระดับการศึกษาอยู่ที่ระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 
30,000 บาท และมีระยะเวลาในการท างานมากกว่า 8 ปีขึ้นไป รูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของ
ข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 ด้านในภาพรวมของระดับที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก 
( ̅ = 3.74, S.D. = .926) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้น าแบบการท างานเป็นทีม  
มีระดับที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅ = 4.52, S.D. = .704) รองลงมาคือ ผู้น าแบบทางสายกลาง  
มีระดับที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.09, S.D. = .846) ผู้น าแบบมุ่งคน มีระดับที่พึงประสงค์อยู่ใน
ระดับมาก ( ̅ = 3.85, S.D. = .932) ผู้น าแบบมุ่งงาน มีระดับที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.81, 
S.D. = .936) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้น าแบบมุ่งคนต่ า มุ่งงานต่ า มีระดับที่พึงประสงค์อยู่ในระดับ
น้อย ( ̅ = 2.41, S.D. = 1.215) 
 ผลการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการส านักงานเขต
ทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
และระยะเวลาในการท างานที่แตกต่างกันมีรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ไม่แตกต่างกัน 

ค าส าคัญ ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ ข้าราชการ 
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Abstract 

 The objectives of this research were to : 1) study the desirable personnel 
leadership style of civil servants of Thung Khru district office, Bangkok Metropolitan 
Administration 2) compare the personal factors with the desirable personnel leadership 
style of civil servants of Thung Khru district office, Bangkok Metropolitan Administration 
classified by gender, age, status, education, average monthly income, and duration of 
work 3) study problems and obstacles in performance of civil servants of Thung Khru 
district office, Bangkok Metropolitan Administration. The samples used in this research was 
96 civil servants of Thung Khru district office, Bangkok Metropolitan Administration, as 
specified by the Taro Yamane formula,  
a questionnaire used as the data collection tool. The statistics used to analyze the data in 
this research are descriptive statistics to find the basic statistics, including frequency and 
percentage, find the mean and standard deviation to explain the basic information.  
The general characteristics of the samples and the statistical values used to test the 
hypothesis were t-test and F-test, and if there was a statistically significant difference at 
the significance level of 0.05, individual differences were tested. coupled with the LSD  
(Last Significant Difference Test) method. 
 The research result found that most civil servants of Thung Khru district office are 
female, 41-50 years of age, single status, graduated with a bachelor's degree, earn the 
salary more than 30,000 baht/month and work more than 8 years. The desirable 
personnel leadership style of civil servants of Thung Khru district office, Bangkok 
Metropolitan Administration in the overall view was high level ( ̅ = 3.74, S.D. = .926. 
Considering in each category, it was found that : the average maximum was team 
management leadership style was the highest level ( ̅ = 4.52, S.D. = .704), followed by 
middle of the road management leadership style was high level ( ̅ = 4.09, S.D. = .846), 
country club management leadership style was high level ( ̅ = 3.85, S.D. = .932), task 
management leadership style was high level  
( ̅ = 3.81, S.D. = .936), and  impoverished management leadership style was low level  
( ̅ = 2.41, S.D. = 1.215). 

 



 

 

 The comparison of personal factors with the desirable personnel leadership style 
of civil servants of Thung Khru district office, Bangkok Metropolitan Administration 
classified by gender, age, status, education, average monthly income, and duration of 
work, it was found that there is no difference in the desirable leadership style. 

Keywords : The Desirable Personnel Leadership Style, Civil Servants 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ความส าคัญของเรื่องที่วิจัย 
การบริหารราชการแผ่นดิน มีความส าคัญ

ต่อสังคมและประเทศชาติอย่างมาก เนื่องจากมี
ขอบข่ายที่กว้างขวางครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ 
หลากหลายกิจกรรมซึ่งล้วนแล้วแต่เป็นกิจกรรมที่
มุ่งสร้างเป้าหมายสูงสุดคือเพ่ือประโยชน์สุขแก่
ประชาชน ดังนั้น การบริหารราชการแผ่นดินจึง
จ าเป็นที่จะต้องมีการด าเนินงานอย่างเป็นระบบ 
ถูกต้อง โปร่งใส เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
หนึ่งในองค์ประกอบส าคัญในการบริหารราชการ
แผ่นดินให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ 
คือคนในหน่วยงานหรือองค์กรเป็นสิ่งมีค่า จึงเป็น
การสมควรที่จะต้องบ ารุงรักษาให้คนมีคุณค่า
เหมาะสมกับองค์กรให้นานเท่านาน เพราะความมี
ค่าของคนนั้นสามารถก่อให้เกิดผลผลิตขององค์กร
ได้ ก็เท่ากับเป็นหลักประกันที่จะท าให้องค์กรอยู่
รอดปลอดภัย โดยทรัพยากรมนุษย์นั้น ก็คือ
ก าลังคนที่จะคอยขับเคลื่อนการท างานของภาครัฐ
ให้ด าเนินต่อไป ซึ่งก าลังคนเหล่านี้ก็ต้องมีตัวแทน
ที่เปรียบเสมือนเป็นเสาหลักหรือที่เรียกอีกอย่าง
หนึ่งว่าผู้น าหรือผู้บริหารภายในองค์กรที่จะเป็น
ก าลังหลักส าคัญและเป็นผู้ก าหนดทิศทางของ
องค์กรว่าจะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว  
(ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา, 2551) 
  ผู้ น า คื อ บุ ค ค ล ที่ ท า ใ ห้ อ ง ค์ ก า ร
เจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้ที่มี
บทบาทแสดงความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคลที่เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเป็นบุคคลที่ก่อให้เกิดความ
มั่นคงและช่วยเหลือผู้อ่ืน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่ม ผู้น าอาจเปรียบเสมือนเป็นจุดศูนย์กลาง
ขององค์กร เพราะผู้น ามีภาระหน้าที่และความ
รับผิดชอบโดยตรงที่จะต้องวางแผนสั่งการดูแล
และควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานต่างๆ
ให้ประสบความส า เ ร็ จตามเป้ าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ตลอดจนต้องมีความสามารถ
ในการควบคุมและดูแลผู้ใต้บังคับบัญชาภายใน
องค์กรได้อย่างทั่วถึง เข้าใจ และไม่เลือกปฏิบั ติ 

ในทางกลับกัน หากมีผู้น าที่ปราศจากความ
รับผิดชอบ เลือกปฏิบัติหรือมีนิสัยวางอ านาจ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรก็จะไม่สามารถท างาน
ในองค์กรได้อย่างมีความสุข และอาจน าไปสู่การ
ท าให้องค์กรประสบความล้มเหลวได้ ดังนั้น 
องค์กรจึงต้องมีผู้น าที่ดี  มีความรับผิดชอบ  
มี อุดมการณ์ที่แน่วแน่  และมีความยุติธรรม 
องค์กรจึงจะประสบความส าเร็จและบรรลุตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ (Dubrin, 1998) 
 ส านักงานเขตทุ่งครุ เป็นหน่วยงานใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งส่วนราชการ
ออกเป็น 10 ฝ่าย ได้แก่  ฝ่ายปกครอง ฝ่าย
การศึกษา ฝ่ายโยธา ฝ่ายพัฒนาชุมชนและ
สวัสดิการสังคม ฝ่ายการคลัง ฝ่ายรายได้ ฝ่าย
ทะเบียน ฝ่ายสิ่งแวดล้อมและสุขาภิบาล ฝ่าย
เทศกิ จ  และฝ่ า ย รั กษาคว ามสะอาดและ
สวนสาธารณะ ภายใต้การบริหารสูงสุดของ
ผู้อ านวยการเขต ซึ่งเป็นหัวหน้าหน่วยงานและ
เป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด โดยมีผู้ช่วยผู้อ านวยการ
เขต และหัวหน้าฝ่ายทั้ง 10 ฝ่าย เป็นผู้บริหาร
ตามล าดับการบังคับบัญชา โดยทั้ง 10 ฝ่ายมี
กรอบภารกิจงานและอ านาจหน้าที่ที่แตกต่างกัน
ตามความรับผิดชอบ การท างานที่มีความ
หลากหลายนี้  ท าให้ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องมี
ศั ก ย ภ า พ ใน ก า ร ท า ง า น อย่ า ง เ ป็ น ร ะบ บ  
มีเป้าหมายที่ชัดเจน เพ่ือให้สามารถสื่อสารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนในองค์กรเข้าใจและมอง
ไปที่ภาพใหญ่ภาพเดียวกัน ซึ่งอาจจะเป็นเรื่อง
ยากส าหรับผู้บริหารที่จะต้องเข้าใจในโครงการ
สร้างของการท างานทั้งองค์กร รวมถึงต้องมี
ความสามารถในการกระตุ้ นและจู ง ใจ ให้
ผู้ ใต้บังคับบัญชาเกิดการร่วมแรง ร่วมใจและ
ร่วมมือกันท างานเ พ่ือท า ให้ องค์กรประสบ
ผลส าเร็จ หากองค์กรขาดผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  
การด าเนินงานทั้งโครงสร้างทั้งหมดก็จะล้มเหลว
ตามไปด้วย ซึ่งลักษณะภาวะผู้น าถือเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญ รูปแบบผู้น าที่ดี มีศักยภาพในการ



 

ท างาน มีผลท าให้บุคลากร พนักงานในองค์กรให้
การยอมรับในตัวบุคคลนั้น แต่ในปัจจุบันนี้
ประสบการณ์การท างานของหัวหน้างาน ความรู้
ความสามารถด้านการจัดการหรือการบริหารงาน 
การวางแผน การก ากับการท างานหรือการจูงใจ
ผู้ปฏิบัติงานอาจจะยังไม่เพียงพอ ท าให้การออก
ค าสั่งเพ่ือมอบหมายงานยังไม่เหมาะสมเท่าที่ควร 
ไม่สามารถกระตุ้นหรือจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ปฏิบัติงานได้ตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
(ทิมมิกา เครือเนตร, 2554) ภาวะผู้น าจึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงาน เพราะเป็น
คุณลักษณะที่ เป็นตัวบ่งชี้ถึงการท างานของ
ผู้บริหารองค์กรว่าจะเป็นไปในทิศทางใด ซึ่งความ
หลากหลายของคุณลักษณะการมีภาวะผู้น า  
ท าให้เกิดตัวเลือกความพึงประสงค์ที่หลากหลาย
ของผู้ใต้บังคับบัญชาเช่นเดียวกัน เช่น ผู้น าแบบ
เจ้าระเบียบ ผู้น าแบบบงการ ผู้น าแบบจูงใจ ผู้น า
แบบร่วมใจ (Etzioni, 1965) ผู้น าจึงควรรับรู้และ
เข้าใจว่าองค์กรต้องการผู้น าแบบใดและควรที่จะ
พัฒนาหรือปรับปรุงตนเองให้เป็นผู้น าที่ดีแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างไรบ้าง 

ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจศึกษาเรื่อง 
“ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการส านักงาน
เขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร” เพ่ือส ารวจว่าผู้น าที่
ข้าราชการในส านักงานเขตทุ่งครุพึงประสงค์นั้น
ควรจะมีคุณลักษณะอย่างไร เพ่ือที่จะน าผลที่ได้
จากการศึกษาไปพัฒนา สนับสนุน และส่งเสริม
ให้เกิดภาวะผู้น าในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น และเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขการ
ท างานภายในองค์กรให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษารูปแบบภาวะผู้น าที่ พึง
ประสงค์ของข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานคร 
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลต่อรูปแบบ
ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการส านักงาน

เขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ 
อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน 

3. เพ่ือศึกษาปัญหาอุปสรรคในการ
พัฒนาการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงาน
เขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การศึกษาวิจัย เรื่อง “ภาวะผู้น าที่พึง
ประสงค์ของข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ 
โดยเลือกใช้วิธีการส ารวจข้อมูลด้วยแบบสอบถาม
ที่สร้างขึ้นและได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ 
ดังนี้  

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจัยในครั้งนี้
เ ป็ นการวิ จั ยภาวะผู้ น าที่ พึ งประสงค์ ของ
ข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร 
โดยมีขอบเขตเนื้อหา ได้แก่  ปัจจัย 5 ด้าน 
ประกอบด้วย 1. ด้านผู้น าแบบมุ่งงาน 2. ด้าน
ผู้น าแบบมุ่งคน 3. ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า มุ่งงาน
ต่ า 4. ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง และ 5. ด้าน
ผู้น าแบบการท างานเป็นทีม (Blake and 
Mouton, 1964) 
 2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการส านักงานเขต
ทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร จ านวน 125 คน  
 3. ขอบเขตด้านระยะเวลา การวิจัยครั้ง
นี้เริ่มด าเนินการวิจัยตั้งแต่เดือนธันวาคม 2564  
ถึงเดือน กันยายน 2565 
 4. ขอบเขตด้านพ้ืนที่  ส านักงานเขต 
ทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 



 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 1.  ทราบถึงรูปแบบภาวะผู้ น าที่ พึ ง
ประสงค์ของข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานคร 
 2. ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลต่อรูปแบบ
ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการส านักงาน
เขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร 
  3. เพ่ือเป็นประโยชน์แก่องค์กรและ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการได้รับองค์ความรู้เรื่อง
ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการส านักงาน
เขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 รูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ หมายถึง 
คุณลั กษณะความ เป็ นผู้ น าของผู้ บ ริ ห ารที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรต้องการ 
 ข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ หมายถึง 
ข้าราชการสังกัดส านักงานเขตทุ่งครุกรุงเทพมหานคร 
 คุณลักษณะการมีภาวะผู้น า หมายถึง 
คุณสมบั ติ ของผู้ น าที่ คว ร พึ งมี  ซึ่ งควร เป็ น
คุณสมบัติที่ดีและเป็นที่ยอมรับของคนในองค์กร 
ส่งผลให้การด าเนินงานในองค์กรประสบผลส าเร็จ 
 ด้านผู้น าแบบมุ่งงาน หมายถึง ด้านผู้น าที่
เน้นแต่การท างานเป็นหลัก สนใจผู้ใต้บังคับบัญชา
น้อย เน้นปฏิบัติงานเป็นแบบแผน เคร่งครัด มอง
ผลผลิตของงานเป็นหลัก โดยไม่ค่อยให้ความสนใจ
กับสัมพันธภาพระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา 

ด้านผู้น าแบบมุ่งคน หมายถึง ด้านผู้น าที่
เน้นแต่การมีสัมพันธภาพระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา
เป็นหลัก สนใจงานน้อย ยอมรับและเข้าใจความ
ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา ลักษณะคล้ายการ
ท างานในครอบครัวที่มุ่งเน้นความพึงพอใจ  
ความสนุกสนานในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา
เป็นหลัก เพ่ือหลีกเลี่ยงการต่อต้านต่าง ๆ 

ด้ านผู้ น าแบบมุ่ งคนต่ า  มุ่ ง ง านต่ า 
หมายถึง ด้านผู้น าที่สนใจงานและคนน้อยมาก  
มีอ านาจในตนเองต่ า ใช้ความพยายามเพียง

เล็กน้อยเพ่ือให้งานด าเนินไปตามที่มุ่ งหมาย  
และคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพขององค์กร 

ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง หมายถึง 
ด้านผู้น าที่หวังผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้ระบบที่มีกฎระเบียบแบบ
แผนในการท างานควบคู่กับเน้นขวัญ ความพึง
พอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา หลีกเลี่ยงการใช้ก าลัง
และอ านาจ ยอมรับผลที่ เกิดขึ้นตามความ
คาดหวังของผู้บริหาร มีการประนีประนอมในการ
จัดการกับความขัดแย้งกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ด้ า นผู้ น า แบบกา รท า ง า น เป็ นที ม 
หมายถึง ด้านผู้น าที่ให้ความสนใจทั้งเรื่องงาน
และขวัญก าลังใจของผู้ใต้บังคับบัญชา คือความ
ต้องการขององค์กรและความต้องการของ
คนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน เน้นการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก 
ผลส าเร็จของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมั่นของ
ผู้ปฏิบัติงานในการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน
ระหว่างสมาชิก สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดจากความไว้วางใจ เคารพ
นับถือซึ่งกันและกัน 
 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ในการวิ จั ย เ รื่ อ ง  “ภาวะผู้ น าที่ พึ ง
ประสงค์ของข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานคร” ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งเอกสาร
ต่างๆเพ่ือก าหนดเป็นกรอบและแนวทางในการ
วิจัย ดังนี้ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

Bolman & Deal (1991) กล่าวว่า 
ภาวะผู้น า ไม่ได้มีเพียงแต่การปฏิบัติหน้าที่ตาม
อ านาจหน้าที่ของตนเพียงเท่านั้น แต่รวมไปถึง
การต้องสร้างความเข้าใจและจินตนาการให้เกิด
การรับรู้ ร่วมกัน และสร้างสัมพันธภาพอันดี



 

ระหว่างผู้น าและผู้ร่วมงานในแง่ของการบริหาร
และการจัดการ         

วรัญญ์บิดร วัฒนา (2554) ได้กล่าวว่า 
คุณลักษณะที่ผู้บริหารจะต้องมี ได้แก่ ความฉลาด 
รอบรู้ คือ สามารถที่จะเห็นเหตุการณ์ได้เร็วกว่า 
และสามารถตีความประเด็นของสถานการณ์ได้ มี
ความกระตือรือร้น สนใจสิ่งภายนอกและอยากรู้
อยากเห็นว่าอะไรจะเกิดขึ้นอยู่เสมอ มีความจ าดี 
มีความโอบอ้อมอารี เอาใจเขามาใส่ใจเรา มีความ
ไว้วางใจได้ ผู้ตามมีความรู้สึกมั่นใจที่จะปฏิบัติ
ตาม มีความสามารถในการจูงใจให้เห็นตามด้วย 
ท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี มีความสามารถในการ
สื่อสาร และมีความยุติธรรม 

จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า 
ผู้น าต้องมีบทบาทและหน้าที่โดยเป็นตัวแทนของ
องค์กรในการ วางแผน ดูแล และควบคุมภาพรวม
การท างานของคนในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลและคอยรักษาความสัมพันธ์อันดี
กับบุคลากรในองค์กรให้เป็นไปอย่างราบรื่นและมี
ความสุข 

 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า 

1. ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น า (Trait 
Theory) การศึกษาภาวะผู้น าระยะแรกเริ่มต้นในปี 
450 ก่อนคริสต์ศักราช – ค.ศ. 1940 นักปราชญ์
กลุ่มนี้เน้นการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะต่างๆที่มี
อยู่ในตัวผู้น า เช่น สติปัญญา ความรับผิดชอบ และ
เป็นกลุ่มแรกที่พยายามแสวงหาว่าผู้น าคือใคร  
และมีคุณลักษณะอย่างไร เป็นทฤษฎีที่อธิบาย
คุณลักษณะพ้ืนฐานทั่วไปของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
ที่ควรจะมี และมองว่าผู้น าควรจะมีคุณลักษณะที่
พิเศษและโดดเด่นกว่าผู้ตาม (รังสรรค์ ประเสริฐศรี
, 2556) แนวความคิดของทฤษฎีนี้ เชื่อว่า  
การเป็นผู้น าขึ้นอยู่กับลักษณะบุคคล ซึ่งอาจจะ
ได้รับการถ่ายทอดทางพันธุกรรม หรือสิ่งแวดล้อม
ก็ได้ นักวิชาการในกลุ่มนี้จึงได้พยายามศึกษา 
วิเคราะห์คุณลักษณะต่าง ๆ ของผู้น า เพ่ือน าไป

สรุปเป็นทฤษฎี  เช่น อริสโตเติล ( Aristotle) 
นักปราชญ์ชาวกรีกเชื่อว่าความเป็นภาวะผู้น าของ
บุ คคล เ ริ่ ม ต้ น ตั้ ง แ ต่ ก า เ นิ ด  จึ ง เ กิ ดทฤษฎี
คุณลักษณะภาวะผู้น าโดยมุ่ ง เน้นการศึกษ า
คุณลักษณะทางกายและจิตใจของผู้น า เ พ่ือ
อธิบายถึงพฤติกรรมที่แสดงออกให้เห็นถึงความ
เป็นภาวะผู้น า 

2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral 
Theory) ประมาณปลายค.ศ. 1940 นักทฤษฎี
ภาวะผู้ น าหลายท่านได้แสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู้น าว่ายังมี
ข้อบกพร่องและไม่ครอบคลุมทุกประเด็น ดังนั้น 
นักวิจัยกลุ่มพฤติกรรมศาสตร์จึงหันมาสนใจ
ศึกษาเรื่องพฤติกรรมของภาวะผู้น าอย่างจริงจัง 
แทนที่จะค้นหาคุณลักษณะภายในของผู้น าดังที่
ทฤษฎีคุณลักษณะได้ศึกษาเอาไว้ก่อนหน้า โดยมี
กรอบแนวคิดที่ว่าพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นควรเป็นอย่างไร 
และตั้งสมมติฐานว่า ภาวะผู้น าถูกสร้างขึ้นได้ 
เพราะพฤติกรรมการน าที่ไม่ได้มีมาโดยก าเนิด 
โดยศึกษาว่าพฤติกรรมรูปแบบใดดีที่สุดในการ
เป็นผู้น า 

3. ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational 
or Contingency Leadership Theory) 
การศึกษาภาวะผู้น าตามสถานการณ์เริ่มต้น
ประมาณ ค.ศ. 1967 โดยมีแนวคิดที่เชื่อว่า
ประสิทธิผลในการท างานของผู้น าขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ ซึ่งนักวิจัยภาวะผู้น ายอมรับกันว่า
ทฤษฎีต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับภาวะผู้น ามีข้อจ ากัดใน
การที่จะอธิบายว่ าภาวะผู้น าแบบไหนจะมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากกว่ากัน เพราะ
บางสถานการณ์พฤติกรรมของผู้น าบางอย่างอาจ
มีประสิทธิผล แต่ในบางสถานการณ์อาจใช้แล้วไม่
เกิดประสิทธิผล ดังนั้น ผู้น าจะต้องปรับเปลี่ยน
แบบของผู้น าให้เหมาะสมหรือสอดคล้องกับ
สถานการณ์นั้นๆ 

 



 

 4. ทฤษฎีความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง
(Transformational Leadership Theory) 
ในเวลาต่อมา นักวิจัยพบว่าไม่มีทฤษฎีภาวะผู้น า
ใดดีที่สุดที่สามารถน าไปใช้ได้ในทุกสถานการณ์ 
นักวิชาการจึงพยายามรวบรวมทฤษฎีคุณลักษณะ 
ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ์
เข้าด้วยกัน เพื่ออธิบายถึงองค์ประกอบของผู้น าที่
ดีว่าควรมีอะไรบ้าง จากการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎี
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นทฤษฎีผู้น าแนวใหม่ที่
มี ชื่ อ เสี ย งและ เป็ นที่ ยอมรั บ ในปั จจุบั นซึ่ ง  
รัตติกรณ์ จงวิศาล (2545) ได้กล่าวไว้ว่าก่อนจะ
มาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เริ่มต้นมาก่อนคือทฤษฎีภาวะ
ผู้น าแบบมีบารมี (Charismatic Leadership)  
ในทศวรรษที่  1920 แมกซ์  เ ว เบอร์  (Max 
Weber) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมี 
เมื่อผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาอังกฤษในปี 
ค.ศ. 1947 ได้กระตุ้นความสนใจของนักสังคม
วิทยาและนักรัฐศาสตร์ที่ศึกษาด้านภาวะผู้น า 
ต่อมาในทศวรรษที่ 1980 นักจิตวิทยาและการ
จัดการได้แสดงความสนใจอย่างมากต่อภาวะผู้น า
แบบมีบารมี เนื่องในช่วงทศวรรษนั้นเกิดการแปร
รูปและมีการฟ้ืนฟูองค์กรต่าง ๆ อย่างมากและ
ผู้บริหารองค์กรต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกามีการ
ยอมรั บ กั น ว่ า มี ค ว า มต้ อ ง ก า ร และคว า ม
จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงในการด าเนินการ
เรื่องต่างๆ เพ่ือให้องค์กรสามารถอยู่ได้ในสภาวะ
ที่มีการแข่งขันทางเศรษฐกิจสูง โดยแบสได้ระบุ
ข้อจ ากัดบางประการของผู้น าเชิงบารมีและได้
แนะน าให้มีการขยายทฤษฎีให้ครอบคลุมถึง
ลั ก ษ ณ ะ เ ส ริ ม พ ฤ ติ ก ร ร ม ตั ว บ่ ง ชี้ บ า ร มี 
สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย เช่น ผู้น าเชิงบารมี
มักจะเกิดขึ้นในการใช้อ านาจแบบปกติ ล้มเหลว
ในการจัดการกับวิกฤติการณ์และยังเป็นที่น่า
สงสัยเกี่ยวกับค่านิยมและความเชื่อดั้งเดิมของ
ผู้น าแบบนี้ ต่อมาในทฤษฎีผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของแบส (Bass, 1985)ได้ใช้ค าว่าการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized Influence)  
แ ท น ค า ว่ า ก า ร ส ร้ า ง บ า ร มี  ( Charisma)  
ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลเกี่ยวกับอุดมการณ์ที่
ระดับสูงสุดของจริยธรรม คือ ความไม่เห็นแก่ตัว 
ซึ่งทั้งผู้น าและผู้ตามจะมีการอุทิศตัวอย่างดีที่สุด
เท่าท่ีจะสามารถท าได้ 

5. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
(Creative Leadership Theory) Ash and 
Persall (2007) กล่าวว่า การเป็นผู้น าแบบ
สร้างสรรค์ (The Formative Leadership) นั้น
จ าเป็นต้องอาศัยทักษะการเอ้ืออ านวยความ
สะดวกอยู่ในระดับสูง ทั้งนี้ เพราะสาระที่เป็น
ภารกิจหลักของทฤษฎีนี้ได้แก่ การท างานแบบ
ทีมในการสืบเสาะหาความรู้ การเรียนรู้แบบทีม 
การร่วมมือกันแก้ปัญหา การจินตนาการสร้าง
ภาพอนาคตที่ควรเป็น การตรวจสอบความเชื่อ
ร่วมกัน การใช้ค าถาม การรวบรวมวิเคราะห์และ
แปลผลข้อมูล เป็นต้น ภารกิจดังกล่าวเหล่านี้ล้วน
แสดงออกถึงพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสร้างสรรค์
ทั้งสิ้น  

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยเรื่อง "ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์
ของข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุกรุงเทพมหานคร” 
ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรต้นในกรอบความคิด โดย
แยกเป็นปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านรูปแบบ
ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ โดยได้ประยุกต์แนวคิด
ทฤษฎีของเบลคและโมวตัน (Blake and 
Mouton, 1 9 6 4 )  ทั้ ง ห ม ด  5  ด้ า น  ไ ด้ แ ก่  
1. ด้านผู้น าแบบมุ่งงาน 2. ด้านผู้น าแบบมุ่งคน  
3. ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า มุ่งงานต่ า 4. ด้านผู้น า
แบบทางสายกลาง และ 5. ด้านผู้น าแบบการ
ท างานเป็นทีม มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
และตัวแปรตาม ได้แก่ ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์
ของข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร 

 

 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
6. ระยะเวลาในการท างาน 

ปัจจัยด้านรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ 

1. ด้านผู้น าแบบมุ่งงาน  
2. ด้านผู้น าแบบมุ่งคน  
3. ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า มุ่งงานต่ า  
4. ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง  
5. ด้านผู้น าแบบการท างานเป็นทีม 

ภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ของข้าราชการ
ส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร 

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 



 

วิธีด าเนินการวิจัย 
ในการศึกษาเรื่ อง  “ภาวะผู้ น าที่ พึ ง

ประสงค์ของข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานคร” เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaires)  เป็น เครื่ องมือในการเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้ วิจัยได้แบ่งวิธีการ
ด าเนินการวิจัยไว้เป็นล าดับ ดังนี้ 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ 
ข้ าราชการกรุ ง เทพมหานครสามัญ สั งกัด
ส า นั ก ง า น เ ข ต ทุ่ ง ค รุ  จ า น ว น  1 2 5  ค น  
กลุ่ มตัวอย่ างที่ ใช้ ในการศึกษาครั้ งนี้  ได้แก่ 
ข้ าราชการกรุ ง เทพมหานครสามัญ สั งกัด
ส านักงานเขตทุ่งครุ จ านวน 96 คน 

 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

แบบสอบถาม (Questionnaires) โดย
พิจารณาจากโครงสร้างตัวแปรอิสระและตัวแปร
ตาม น ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น  
3 ส่วน ดังนี้ 

1. เป็นการสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 1. เพศ 2. อายุ 
3. สถานภาพการสมรส 4. ระดับการศึกษา  
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ 6. ระยะเวลาในการ
ท างาน โดยเป็นแบบปลายเปิด (Close ended 
question) ให้เลือกตอบในช่องที่ก าหนด 

2. เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบ
ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ ตามแนวคิดของเบลค
และโมวตัน 

3. เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา
อุปสรรคหรือข้อเสนอแนะทั่วไปในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน โดยสร้างลักษณะค าถามเป็นแบบ
ปลายเปิด 

 
 

วิธีด าเนินการรวบรวมข้อมูล 
 การวิ จั ยนี้ เ ป็ นการวิ จั ย เชิ งส า รวจ 
(Survey Research) โดยการมุ่งเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการส านักงานเขต 
ทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร โดยมีแหล่งที่มาของ
ข้อมูลจาก 2 แหล่ง ดังนี้ 
 1. แหล่ งข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary 
Data)  ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากข้อมูลที่มี 
ผู้รวบรวมไว้ดังนี้ 

2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตั ว อย่ า ง ข้ า ร า ช ก า รส า นั ก ง าน เ ขตทุ่ ง ค รุ 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 96 คน 

3. น าข้อมูลไปวิเคราะห์โดยใช้วิธีการทาง
สถิติด้วยการค านวณทางคอมพิวเตอร์แล้วน าผลที่
ได้มาวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ต่อไป 

 
วิธีจัดกระท ากับข้อมูล 
 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดที่
ได้เรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามทั้งหมด
มาด าเนินการ ดังนี้ 

1 .  วิ เคราะห์ข้อมูลทั่ ว ไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้ แก่  1 .  เพศ  2 .  อายุ  3 . 
สถานภาพการสมรส 4. ระดับการศึกษา 5. 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ 6. ระยะเวลาในการ
ท างาน 

2. วิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้น าที่พึง
ประสงค์ของข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานคร ใช้สถิติเชิงพรรณนาโดยการหา
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าเฉลี่ย ( ̅) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

3. ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ เชิ ง
อนุมานทดสอบความแตกต่างของตัวแปรอิสระกับ
ตัวแปรตาม โดยใช้สถิติ t-test ส าหรับเปรียบเทียบ



 

ความแตกต่างระหว่างตัวแปรอิสระที่มี 2 กลุ่ม  
โดยใช้สูตร independent t-test ที่ระดับความ
เชื่อมั่นทางสถิติร้อยละ 95 และ F-test ใช้วิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA 
Analysis of Variance) ส าหรับเปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างตัวแปรอิสระที่มี 3 กลุ่มขึ้นไป และ
หากพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จะท าการทดสอบความ
แตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการทดสอบของ LSD (Last 
Significant Difference Test) 
 
ตัวแปรในการวิจัย 
 การวิจัยนี้มีตัวแปรในการศึกษา โดยมีการ
ก าหนดให้ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านรูปแบบ
ภ า ว ะ ผู้ น า ที่ พึ ง ป ร ะ ส ง ค์ เ ป็ น ตั ว แ ป ร ต้ น 
และภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการส านักงาน
เขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานครเป็นตัวแปรตาม 

 1 .  ตั ว แ ป ร ต้ น  ( Independent 
Variable) ได้แก่ 1. เพศ 2. อายุ 3. สถานภาพ
ก า ร ส ม ร ส  
4. ระดับการศึกษา 5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
และ 6. ระยะเวลาในการท างาน 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
ได้แก่ ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการ
ส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร 

 
สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการ
วิ จั ย ค รั้ ง นี้ เ ป็ น ก า ร ใ ช้ ส ถิ ติ เ ชิ ง พ ร ร ณ น า 
(Descriptive Statistics) หาค่าสถิติพ้ืนฐาน 
ได้ แก่  คว ามถี่  ( Frequency)  และ  ร้ อยละ 
(Percentage) หาค่าเฉลี่ย ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) เ พ่ืออธิบายข้อมูล พ้ืนฐาน 
ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและค่าสถิติที่ใช้ใน
การทดสอบสมมติฐาน ได้แก่สถิติ t-test และ
สถิติ F-test และหากพบว่ามีความแตกต่างอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จะท า
การทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ
ทดสอบของ LSD (Last Significant Difference 
Test)  
 
สรุปผล 

1. ผลการวิ เคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วน
บุ คคลของข้ าราชการส านั กงานเขตทุ่ งครุ 
กรุงเทพมหานคร พบว่าข้าราชการส านักงานเขต
ทุ่งครุ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 57 คน  
คิดเป็นร้อยละ 59.38 รองลงมาเป็นเพศชาย 
จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 40.62 ส่วนใหญ่มี
อายุ 41 – 50 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
40.63 มีสถานภาพการสมรสเป็นโสด จ านวน 44 
คน คิดเป็นร้อยละ 45.83 มีระดับการศึกษาอยู่ที่
ระดับปริญญาตรี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 
76.05 มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 30,000 
บาท จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 32.29  
มีระยะเวลาในการท างาน  มากกว่า 8 ปีขึ้นไป 
จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 67.71  

2. ผลการวิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้น าที่พึง
ประสงค์ของข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานคร พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าที่พึง
ประสงค์ของข้าราชการส านักงานเขตทุ่ งครุ 
กรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 ด้านในภาพรวมของระดับ
ที่ พึ งประสงค์ อยู่ ใ นระดั บมาก  ( ̅   3 .74)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้น าแบบการ
ท างานเป็นทีม มีระดับที่พึงประสงค์อยู่ในระดับ
มากที่สุด ( ̅   4.52) รองลงมาคือ ผู้น าแบบทาง
สายกลาง ( ̅   4.09) ผู้น าแบบมุ่งคน ( ̅   
3.85) ผู้น าแบบมุ่งงาน ( ̅   3.81) และ ผู้น า
แบบมุ่งคนต่ า มุ่งงานต่ า ( ̅   2.41) ตามล าดับ 
 3. ข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุที่มีเพศ 
อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างานที่
แตกต่างกันมีภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ไม่แตกต่างกัน 

 



 

 

อภิปรายผล 
จากการวิจัยภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของ

ข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร  
พบว่ ารูปแบบภาวะผู้ น าที่ พึ งประสงค์ของ
ข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร  
โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก สอดคล้องกับ 
ศิริภัทร ดุษฎีวิวัฒน์ (2555) ศึกษาเรื่อง “ภาวะ
ผู้น าที่มีผลต่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานธนาคารออมสิน ส านักงานใหญ่”  
ผลการศึกษาพบว่าธนาคารออมสิน ส านักงาน
ใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่มีผล
ต่ อ ข วั ญ แ ล ะ ก า ลั ง ใ จ ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ
ไพรินทร์ ทวีลาภ (2557) ศึกษาเรื่อง “ภาวะผู้น า
ของนักบริหารระดับสูงที่พึงประสงค์ตามความ
ต้องการของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยศึกษากรณีข้าราชการ สังกัดส่วนกลาง
เขตกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่าภาวะ
ผู้ น าที่ พึ งประสงค์ของนักบริหารระดับสู ง
ส านักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ในภาพรวม
อยู่ ในระดับต้องการมาก โดยการวิจัยครั้ งนี้
สามารถอภิปรายผลเป็นรายด้านได้ ดังนี้ 
 1. ด้านผู้น าแบบมุ่งงาน อยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับ กรรัตน์ อยู่ประสิทธิ์ (2562) ศึกษา
เรื่อง “อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงานที่มีต่อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ” 
ผลการวิจัยพบว่าระดับความคิดเห็นบรรยากาศ
ส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน ระดับความคิดเห็น
บรรยากาศส่งเสริมนวัตกรรมของทีมงาน ด้าน
การมุ่งงาน การสนับสนุนนวัตกรรมของทีมงาน
อยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งในความคิดเห็น
ของผู้วิจัยอาจกล่าวได้ว่ารูปแบบภาวะผู้น าแบบ
มุ่ ง งานมี ระดับอยู่ ใ นระดับมาก  เนื่ อ งจาก
ข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร 
ในภาพรวมทั้ งองค์กรอาจต้องการผู้น าที่ ให้

ความส าคัญกับงาน รู้จักการวางแผน การจัด
ตารางการท างาน ช่วยประสานกิจกรรมต่างๆ 
ของผู้ ใ ต้ บั ง คั บบัญชา  จั ดหาวั สดุ อุ ปกรณ์ 
เครื่องมือ รวมทั้งเทคนิควิธีการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 2. ด้านผู้น าแบบมุ่งคน อยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับกิตติพงศ์ ศรัทธาวาณิชย์ (2558) 
ศึกษาเรื่อง “แบบผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา 
สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาราชบุรี  
เขต 2” ผลการวิจัยพบว่า ผู้น าแบบ 1,9 มุ่งงาน
ต่ า-มุ่งคนสูง อยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ
ไพรินทร์ ทวีลาภ (2557) ศึกษาเรื่อง “ภาวะผู้น า
ของนักบริหารระดับสูงที่พึงประสงค์ตามความ
ต้องการของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทยศึกษากรณีข้าราชการ สังกัดส่วนกลาง
เขตกรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยพบว่ามีความ
ต้องการระดับมากในคุณลักษณะผู้น าแบบมุ่งคน 
ซึ่งในความคิดเห็นของผู้วิจัยอาจกล่าวได้ว่า
รูปแบบภาวะผู้น าแบบมุ่งคนมีระดับอยู่ในระดับ
มาก เนื่องจากข้าชการส านักงานเขตทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมทั้งองค์กรอาจ
ต้องการผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ห่วงใย สนับสนุน  
และช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชา มีความเป็นเพ่ือน 
พยายามเข้าใจปัญหาของลูกน้อง ช่วยให้ลูกน้องมี
การพัฒนาในอาชีพและสนับสนุนให้ประสบ
ความส าเร็จ 
 3. ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า มุ่งงานต่ า  
อยู่ในระดับน้อย สอดคล้องกับกิตติพงศ์ ศรัทธา
วาณิชย์ (2558) ศึกษาเรื่อง “แบบผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาราชบุรี เขต 2” ผลการวิจัยพบว่า ผู้น า
แบบ 1,1 มุ่งงานต่ า-มุ่งคนต่ า อยู่ในระดับน้อย  
ซึ่งในความคิดเห็นของผู้วิจัยอาจกล่าวได้ว่า
ข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร 
ในภาพรวมทั้งองค์กรอาจไม่ต้องการผู้น าที่ไม่มี
ความรับผิดชอบ ปล่อยปละละเลยในหน้าที่การ



 

งาน ทั้งยังไม่สนใจหรือไม่รับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 4. ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง อยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับ กิตติพงศ์ ศรัทธาวาณิชย์ 
(2558) ศึกษาเรื่อง “แบบผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ราชบุรี เขต 2” ผลการวิจัยพบว่า ผู้น าแบบมุ่งงาน
ปานกลาง-มุ่งคนปานกลาง และแบบผู้น าแบบ 1,9 
อยู่ในระดับมาก ซึ่งในความคิดเห็นของผู้วิจัยอาจ
กล่ าวได้ ว่ าข้ าราชการส านั กงานเขตทุ่ งครุ 
กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมทั้งองค์กรอาจ
ต้องการผู้น าที่หวังผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจ
ของผู้ใต้บังคับบัญชา ใช้ระบบที่มีกฎระเบียบแบบ
แผนในการท างานควบคู่กับเน้นขวัญ ความพึง
พอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา หลีกเลี่ยงการใช้ก าลัง
และอ านาจกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 5. ด้านผู้น าแบบการท างานเป็นทีม  
อยู่ ในระดับมากที่ สุ ด  สอดคล้องกับ วิสิทธิ์  
เพลินทรัพย์ (2553) ศึกษาเรื่อง “การศึกษาแบบ
ภาวะของผู้น าที่มีต่อความพึงพอใจของพนักงาน
บริษัทโทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จ ากัด 
(มหาชน)” ผลการวิจัยพบว่าความคิดเห็นที่มีต่อ
ความพึงพอใจของพนักงาน บริษัท โทเทิ่ล แอ็ค
เซ็ส คอมมูนิเคชั่น จ ากัด (มหาชน) ส่วนใหญ่มี
ความพึงพอใจภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย และ
สอดคล้องกับ ทิวาพร รักงาม (2559) ศึกษาเรื่อง 
“ความสัมพันธ์ของรูปแบบภาวะผู้น าและการรับรู้
บรรยากาศองค์การต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์การ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็น
ตัวแปรก ากับ ในบุคลากรทางการพยาบาลสังกัด
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ่ ง ”  
ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบภาวะผู้น าแบบการ
ท างานเป็นทีมอย่างมีนัยส าคัญกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งในความคิดเห็น
ของผู้วิจัยอาจกล่าวได้ว่าข้าราชการส านักงานเขต
ทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมทั้งองค์กร
อาจต้องการผู้น าแบบการท างานเป็นทีมมากที่สุด 

เพราะเป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับเป้าประสงค์
ของงาน องค์กร และผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าๆกัน  
มีวิสัยทัศน์เดียวกัน จนท าให้การท างานน าไปสู่
ความส าเร็จได ้
  6. ปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ
กรุงเทพมหานคร พบว่า มีข้าราชการที่ตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 96 คน มีปัญหาอุปสรรค
ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน จ านวน 9 คน  
ซึ่งอธิบายเป็นภาพรวมได้ดังนี้ 
  6.1 ข้าราชการทุกคนควรศึกษา
หาความรู้เพิ่มเติม พัฒนาการท างาน ทัศนคติให้มี
ความเป็นมืออาชีพ และมีเส้นทางในแต่ละสาย
งานที่ชัดเจน สร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี
และมีประสิทธิภาพ  
  6 . 2  ผู้ บั ง คั บบั ญชาควร ให้
ความส าคัญกับการแสดงความคิดเห็นและรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ยึดความ
คิดเห็นของตนเป็นที่ตั้ง  
  6.3 ขั้นตอนในท างานในบาง
เรื่องยังมีความไม่ชัดเจน ไม่เป็นไปในแนวทาง
เดียวกัน บางเรื่องมีกฎระเบียบมากเกินไป ส่งผล
ให้เกิดการท างานที่ล่าช้า 
  6.4 ผู้บั งคับบัญชาควรสร้าง
สมดุลในการท างานและการเข้าใจผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้เท่ากัน มีความเด็ดขาดในการสั่งการ  
 
ข้อเสนอแนะจากงานวิจัย 
 1. ด้านผู้น าแบบมุ่งงาน ประเด็นเรื่อง 
ผู้ บั งคั บบัญชาสั่ งการทั้ งหมดและตั ดสิ นใ จ
แก้ปัญหาเองมากกว่าสนใจความต้องการของผู้อ่ืน 
เป็นประเด็นที่ข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานครพึงประสงค์น้อยที่สุด เพราะ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนต้องการผู้บังคับบัญชาที่รับ
ฟังความคิดเห็น แม้ความคิดเห็นนั้นจะเป็นความ
คิดเห็นที่แตกต่าง ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาที่ดีควร



 

ท างานบนความคิดเห็นและการตัดสินใจร่วมกัน
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2. ด้านผู้น าแบบมุ่งคน ประเด็นเรื่อง 
ผู้บังคับบัญชายึดถือตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา
เหนือสิ่งอ่ืนใด เป็นประเด็นที่ข้าราชการส านักงาน
เขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานครพึงประสงค์น้อยที่สุด 
เพราะการยึดถือเฉพาะคนเป็นหลัก โดยให้งานมา
เป็นอันดับรอง จะเป็นผลท าให้องค์กรเกิดความ
ล้มเหลวในอนาคตได้ ดังนั้น การท างานที่ดีคือ การ
ท างานที่ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาให้
ความส าคัญทั้งกับงานและคนพร้อมๆกัน 
 3. ด้านผู้น าแบบมุ่งคนต่ า มุ่งงานต่ า 
ประเด็นเรื่อง ผู้บังคับบัญชาเมินเฉยเมื่อเกิดความ
ขัดแย้งระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาในที่ท างาน เป็น
ประเด็นที่ ข้ า ร าชการส านั ก งานเขตทุ่ งครุ 
กรุงเทพมหานครพึงประสงค์น้อยที่สุด เพราะจะ
เป็นประเด็นที่อาจน าไปสู่ท าให้องค์กรเกิดความ
ขัดแย้ง จนไม่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผล
ส าเร็จต่อไปได้ ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาที่ดีจึงต้อง
รู้จักแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กรอย่างเข้าใจและ
ใส่ใจ ไม่เมินเฉยต่อปัญหาหรือความขัดแย้งที่
เกิดข้ึน 
 4. ด้านผู้น าแบบทางสายกลาง ประเด็น
เรื่ อง  ผู้ บั งคั บบัญชามั กจะพยายามพบกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาครึ่งทาง เป็นประเด็นที่ข้าราชการ
ส านักงานเขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานครพึงประสงค์
น้อยที่สุด โดยการท างานที่การพบกันครึ่งทาง
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาอาจจะ
น าไปใช้ได้ในบางสถานการณ์เท่านั้น ทั้งสองฝ่ายจึง
ควรพิจารณาให้ รอบคอบว่ าสถานการณ์ ใด
เหมาะสม 
 5. ด้านผู้น าแบบการท างานเป็นทีม ใน
ทุกประเด็นเป็นที่ข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานครพึงประสงค์มากที่สุด เพราะเป็น
รูปแบบภาวะผู้ น าที่ ผู้ ใต้บั งคับบัญชาใฝ่ฝั น  
หากผู้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติได้ตามที่ก าหนด 

ก็จะท าให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
มากและประสบความส าเร็จได้ในที่สุด 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาถึงปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ 
นอกจากปัจจัยส่วนบุคคลที่น่าจะมีผลต่อรูปแบบ
ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของข้าราชการส านักงาน
เขตทุ่งครุ กรุงเทพมหานคร เพ่ือให้ได้องค์ความรู้
เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่พึง
ประสงค์ของข้าราชการส านักงานเขตทุ่งครุ 
กรุงเทพมหานคร 
  2. ควรศึกษาถึงปัญหาอุปสรรคในการ
ปฏิบัติงานเพ่ิมเติม เพ่ือจะได้น าข้อมูลที่ได้มาใช้
วิ เ ค ร า ะ ห์ อ ภิ ป ร า ย ผ ล ใ น ก า ร วิ จั ย ใ ห้ มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 3 .  ควรมี เ ทคนิ ค อ่ืนๆมา ใช้ ในการ
รวบรวมข้อมูลในการวิจัย เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่
ละเอียดและตรงเป้าหมายมากขึ้น 
 4. ควรมีการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือให้ได้
ข้อมูลเชิงลึก และเห็นผลเป็นรูปธรรม ชัดเจนมาก
ยิ่ งขึ้น โดยการสัมภาษณ์ผู้บั งคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ผลการวิจัยสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาผู้น าที่พึงประสงค์
ใ ห้ มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ ม า ก ยิ่ ง ขึ้ น
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