
 

บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 ในการศึกษาการคนควาแบบอิสระเร่ืองภาวะผูนําท่ีพึงประสงคในองคกรสังกัดสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 คร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาวิจัยภาวะผูนําของผูบริหารระดับผูอํานวยการ
และหัวหนาฝาย ตามทฤษฎี Managerial Grid และทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง  ศึกษาวิจัยรูปแบบ
ภาวะผูนําท่ีพึงประสงคจากขาราชการระดับผูปฏิบัติงานในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 
รวมท้ังเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูนําในองคกรสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 กับรูปแบบภาวะ
ผูนําท่ีผูปฏิบัติงานตองการ จากแบบสอบถามท้ังหมด 147 ชุด  โดยผู ศึกษาไดนําขอมูลมา
ประมวลผลดวยโปรแกรม SPSS FOR WINDOWS โดยแบงเนื้อหาออกเปน  5  ตอนดังนี้ 
 4.1 ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 4.2 วิเคราะหและสรุปผลรูปแบบภาวะผูนํา 
 4.3 วิเคราะหรูปแบบและแนวทางการพัฒนาตนเองของผูนํา 

4.4  การทดสอบสมมติฐาน               
 4.5 การวิเคราะหรูปแบบผูนําท่ีผูปฏิบัติงานช่ืนชอบมากท่ีสุด 
 
4.1  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1.1  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  

จําแนกตามเพศ 
 

จํานวน(คน) 
 

รอยละ 

ชาย   18 51.43 

หญิง 17 48.57 
รวม 35 100.00 
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ตารางท่ี 4.1.2  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม                                                                                                    
จําแนกตามอาย ุ จํานวน(คน)  รอยละ 

 
36-40 ป              1 2.86 
41-45 ป              4 11.43 
46-50 ป              8 22.86 
มากกวา 50  ป    22 62.85 
รวม 35 100.00 

 
ตารางท่ี 4.1.3  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม  

จําแนกตามระดับการศึกษา จํานวน(คน)  รอยละ 

 
ต่ํากวาปริญญาตรี                  2 8.57 
ปริญญาตรี                            21 60.00 

ปริญญาโท 11 31.43 
รวม 35 100.00 

 
 
ตารางท่ี 4.1.4  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

จําแนกตามระดับตําแหนง จํานวน(คน)  รอยละ 

 
ขาราชการระดับชํานาญงาน           1 2.86 

ขาราชการระดับชํานาญการ           17 48.57 
ขาราชการระดับชํานาญการพิเศษ  11 31.44 
อ่ืน ๆ (ระดับอาวุโส) 6 17.13 
รวม 35 100.00 
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ตารางท่ี 4.1.5  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
จําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด จํานวน(คน)  รอยละ 

 
สถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทย                        24 68.75 
สํานักงานประชาสัมพันธจังหวัด                                    2 5.71 

สถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยเพ่ือการศึกษา  1 2.86 
สถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทย ชอง 11                 3 8.57 
สํานักประชาสัมพันธเขต 3                                             5 14.29 
รวม 35 100.00 

 
ตารางท่ี 4.1.6  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 จําแนกตามประสบการณในการทํางาน จํานวน(คน)  รอยละ 

 
นอยกวา 5  ป                                           7 20.00 
5 -9     ป                                                  7 20.00 
10-14    ป                                                5 14.28 
15-19  ป                                                  3 8.57 
20-24 ป                                                   2 5.71 
มากกวา 25  ป                                          11 31.44 
รวม 35 100.00 

  

จากตาราง 4.1.1-4.1.6 (ตอนท่ี 1) พบวากลุมตัวอยางท่ีศึกษามีผูนําท่ีเปนเพศชายมากกวา
เพศหญิงคิดเปนรอยละ 51.43 และรอยละ 48.57 ตามลําดับและสวนใหญมีอายุตั้งแต 50 ปข้ึนไป
รอยละ 62.85 รองลงมาคืออายุระหวาง 46-50 ป รอยละ 22.86 และอายุระหวาง 41-45 ปรอยละ 
11.43 และอายุระหวาง 36-40 ปรอยละ 2.86 ตามลําดับ  ซ่ึงผูนําสวนใหญจะดํารงตําแหนง
ขาราชการระดับชํานาญการ รอยละ 48.57  ระดับชํานาญการพิเศษ รอยละ 31.44 และตําแหนง
ระดับชํานาญงานรอยละ 2.86ตามลําดับ นอกจากนี้กลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญจะเปนกลุม
ตัวอยางสังกัดสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทย มากท่ีสุด รอยละ 68.57 รองลงมาคือสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 รอยละ 14.29 สถานีวิทยุโทรทัศนแหงประเทศไทยชอง 11 รอยละ 8.57 
สํานักงานประชาสัมพันธจังหวัด รอยละ 5.71 และสถานีวิทยุกระจายเสียงแหงประเทศไทยเพ่ือ
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การศึกษา รอยละ 2.86 ตามลําดับ สวนใหญดํารงตําแหนงในฐานะผูบริหารมาแลว 25 ปข้ึนไปมาก
ท่ีสุด รอยละ 31.44 รองลงมาดํารงตําแหนงผูบริหารมาแลวนอยกวา 5 ปและ 5-9 ปในสัดสวน
เทากันคือรอยละ 20 และเปนผูบริหารมาแลว 10-14 ปรอยละ 14.28 ดํารงตําแหนงผูบริหารเปนเวลา 
15-19  ป รอยละ 8.57  และ 20-24 ป รอยละ 5.71 ตามลําดับ 

 

4.2  การวิเคราะหสรุปผลรูปแบบภาวะผูนํา 

 จากการศึกษาวิเคราะหและสรุปผลรูปแบบภาวะผูนําจากกลุมเปาหมายผูนําท้ังหมด 35 คน
โดยใชขอมูลจํานวนผูตอบแบบสอบถามในแตละขอ และคาเฉล่ียของรูปแบบภาวะผูนําท้ัง 5 แบบ
และทําการวิเคราะหดวยคาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย  อธิบายตามตาราง 4.2.1  ดังนี ้
 

ตารางท่ี 4.2.1 จํานวน,รอยละ ของผูตอบแบบสอบถามในแตละขอเพื่อวัดรูปแบบผูนําตามทฤษฎี 
Managerial Grid 

 

คําถาม 

 

รูปแบบภาวะผูนํา 
จํานวนผูตอบ 

คน(รอยละ) 

มาก นอย 

1.แนวทางปฏิบัติในการวางแผนการทํางาน 
   ของทานคือ                                                           
2. ในการประชุมผูบริหาร ถามีผูนําเสนอความคิด 
     ใหม ๆ ในท่ีประชุม ทานจะดําเนินการอยางไร    
3. เม่ือผูใตบังคับบัญชาของทานมีคนกลุมหนึ่ง         
    มักจะคิดนอกกรอบอยูเสมอ ทานจะคิดวา            
 4. ถาในหนวยงานของทานมีบุคคลากรท่ีอีก 2 ป            
   จะเกษยีณอายรุาชการและไมยอมทํางานใน       
    ระหวางนั้นจงึทําผลผลิตในการทํางานตกตํ่าทานจะ 
5. หากหนวยงานของทานมีสัดสวนตําแหนง 
   ผูบริหารที่มาจากสายวิชาชีพชางไฟฟามากกวา 
   ตําแหนงสายวิชาการทานจะ 
6. ในการตัดสินใจมีความจําเปนตองอาศัยขอมูลท่ี    
    ทันสมัย ถูกตอง และมีความนาเช่ือถือทานจะใช 
    วิธีใดในการรวบรวมขอมูล 

ก (9,1) 
ข (5,5) 
ก (1,1) 
ข  (1,9) 
ก  (9,9) 
ข  (1,1) 
ก (1,1) 
ข (5,5) 

 
 

ก(1,1) 
ข(9,9) 

 
ก(1,1) 
ข(9,9) 

13 (37.14 ) 
26 (74.29) 
6  (17.14) 
0  (  0  ) 

30(85.71) 
2 (5.71) 
3  (8.57) 

31(88.57) 
 
 

4 (11.43) 
28 (80.0 ) 

 

5(14.29) 
30(85.71) 

 

0  (  0   ) 
0 (  0   ) 
2 (5.71) 
28 (80.0) 
5(14.29) 
5(14.29) 
6 (17.14) 
1  (2.86) 

 

 
5 (14.29) 
2  (5.71) 

 

2 (5.71) 
1(2.86) 
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ตารางท่ี 4.2.1 (ตอ) 
 

คําถาม 

 

รูปแบบ
ภาวะผูนาํ 

จํานวนผูตอบ 

คน(รอยละ) 

มาก นอย 

7. เม่ือทานไดรับรายงานฐานะการเงินและพบ 
   ขอสงสัยทานจะตรวจสอบความถูกตองของ 
   ขอมูลไดอยางไร      
8. เม่ือทานไดเขามาดํารงตําแหนงผูบริหารหรือ 
    หัวหนาฝายตอจากคนเกาทานจะกําหนดแนว 
    ทางในการปฏิบัติงานอยางไร                      
9. ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารของหนวยงานทาน 
    จะ กําหนดแนวทางหรือวธีิการบริหารงาน 
    อยางไร 
10. เมื่อทานนาํเสนอแนวคิดใหม ๆ ในท่ีประชุม  
    และพบวาหลายคนไมเหน็ดวยและโตแยง 
   ความคิดของทานทานจะโตตอบดวยการ         
11. ถาผูใตบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานแสดง   
    ความคิดเหน็เพื่อแกไขปญหาอันเกดิจากการ 
   บริหารจัดการของทาน ทานจะดําเนนิการอยางไร     
 12. เมื่อทานมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชา  
  ปฏิบัติทานจะใชวิธีการใดใน 2 ทางเลือกตอไปนี้  
  13. หากในหนวยงานของทานมีความขัดแยงใน 
  เร่ืองงานเกิดข้ึนทานมีวิธีการจัดการปญหาความ 
  ขัดแยงอยางไร  
  14. หากทานจําเปนตองเลือกทีมงานเพ่ือรวมทํางาน 
   โครงการใหญท่ีมีความสําคัญมากทานจะเลือกทีมงาน      
แบบไหนท่ีทานคิดวาจะไมกอใหเกดิปญหาความขัดแยง
ในท่ีทํางาน 

ก (9,1) 
ข (1,9) 

 
ก (5,5) 
ข  (1,9) 

 
ก  (9,9) 
ข  (1,9) 

 
ก (9,1) 
ข (1,9) 

 
ก(1,1) 
ข(5,5) 

 
ก(9,1) 
ข(5,5) 
ก(9,1) 
ข(1,9) 

 
ก(9,9) 
ข(1,1) 

24(68.57) 
7  (20.0) 

 
4 (11.43) 
24(68.57) 

 
32(91.43) 
6(17.14 ) 

 

10(28.57) 
16(45.71) 

 
4 (11.43) 
23(65.71) 

 
19 54.29) 
18(51.43) 
9 (25.71) 
24(68.57) 

 
25(71.43) 
11(31.43) 

3 (8.57) 
4 (11.43) 

 

8(22.86) 
3 (8.57) 

 
0 (  0  ) 
0 (  0  ) 

 
8 (22.86) 
4 (11.43) 

 
6(17.14) 
7(20.0) 

 
1 (2.83) 

1 (2.83) 
4 (11.43) 
2 (5.71 ) 

 

3 (8.57) 
0  (  0 ) 
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ตารางท่ี 4.2.1 (ตอ) 
 

คําถาม 

 

รูปแบบ
ภาวะผูนาํ 

จํานวนผูตอบ 

คน(รอยละ) 

มาก นอย 

15. หากผูรวมงานมีความคิดเห็นไมตรงกับทานทานจะ 
                      
16. เมื่อทานตองตัดสินใจในเร่ืองท่ีสําคัญทานมักจะ 
          
17. หากทานจะตองตัดสินใจเร่ืองหนึ่งท่ีมีผลกระทบ         
ตอทีมงานส่ิงท่ีทานใหความสําคัญคือ  
18.ในการเลือกหัวหนาโครงการซ่ึงเปนโครงการ 
     ขนาดใหญท่ีมีความสําคัญ มีบุคคลใหทานพิจารณา 
     อยู 2 ทานทานจะตัดสินใจเลือกใครดังตอไปนี ้ 
19.ในการคัดเลือกหัวหนางาน ทานจะเลือกใคร  
      จากสองคนนี ้
20. เมื่อทานตองชวยตัดสินใจในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
      ซ่ึงผูใตบังคับบัญชา 2 คนยังหาขอสรุปไมได  
      ทานมักจะ      
21. องคประกอบสําคัญของการบริหารจัดการใน 
       ปจจุบันคอืการมีทีมงานท่ีเขมแข็งทานคิดวาทาน 
       มีสวนชวยทีมงานอยางไรบาง  
22.ในการริเร่ิมโครงการใดโครงการหน่ึงทานมักจะ  
 
23.โดยลักษณะสวนตัว ทานจะวิจารณหรือแสดง  
     ความคิดเหน็โดย  
                                                                                            

ก (5,5) 
ข (1,9) 
ก (9,1) 
ข  (5,5) 
ก  (5,5) 
ข  (1,9) 
ก (9,1) 
ข (5,5) 

 
ก(5,5) 
ข(9,9) 
ก(1,1) 
ข(1,9) 

 
ก(9,9) 
ข(1,1) 

 
ก(9,1) 
ข(5,5) 
ก(9,9) 
ข(9,1) 

27(77.14) 
9 (25.71) 
14 (40.0 ) 
20(57.14) 
25(71.43) 
12(34.29) 
15(42.86) 
13(37.14) 

 
11(31.43) 
21(60.00) 
8  (22.86) 
14(40.0  ) 

 
10(28.57) 
26(74.29) 
24(68.57) 
10(28.57) 

32 
(91.43) 
3 (8.57) 

0  (  0   ) 
9  (8.57) 
2  (5.71 ) 
3  (8.57) 
1  (2.83) 
1 (2.83 ) 
7 ( 20.0) 
4 (11.43) 

 
6(17.14 ) 
1 ( 2.83 ) 
10(28.57) 
6(17.14 ) 

 

2(5.71 ) 
1(2.83 ) 

 
2  (5.71) 
3  (8.57) 
2  (5.71 ) 
2  (5.71 ) 
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ตารางท่ี 4.2.1 (ตอ) 
 

คําถาม 

 

รูปแบบภาวะผูนํา 
จํานวนผูตอบ 

คน(รอยละ) 

มาก นอย 

24. หากผูใตบังคับบัญชาวิพากษวจิารณการทํางาน 
      ของทานทานจะ                                                   
25. เม่ือทานทราบวาผูใตบังคับบัญชากําลังมี 
      ปญหาเร่ืองงานท่ีทําและตองการคําปรึกษา 
      จากผูบริหารทานจะ     
 26. เมื่อผลการปฏิบัติงานของหนวยงานไมเปนไป 
       ตามเปาหมายท่ีวางไวทานมักจะคิดวา 
27. ถาขอมูลผูรับบริการในหนวยงาน/ ฝายท่ีทาน 
      เปนผูบริหารอยูมีจํานวนลดลงจากปกอนอยาง 
      มากทานจะ 
28. ทานใชวิธีการใดในการติดตอส่ือสารกับเพื่อน 
      รวมงานและผูใตบังคับบัญชา           
29. หากทานตองการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกับ 
       เพื่อนรวมงานทานจะใชวิธีใด                             
30. ทานรูสึกอยางไรเม่ือไดทุมเทแรงกายและ 
      แรงใจไปกับงานอยางเต็มท่ีแตถูกเพื่อนรวม 
     งาน ตําหนิเม่ืองานนั้นผิดพลาด 
                                                   
                   
 
 
                                                                                   

ก (9,9) 
ข (1,1) 
ก (1,1) 
ข  (9,9) 

 
ก  (1,9) 
ข  (9,1) 
ก (9,1) 
ข (9,9) 

 
ก(1,9) 
ข(9,1) 
ก(1,9) 
ข(9,1) 
ก(5,5) 
ข(1,1) 

 
     
 

27(77.14) 
4 (11.43) 
1  ( 2.88 ) 
34(97.14) 

 
17(48.57) 
18(51.43) 
24(68.57) 
7(20.0) 

 
29(82.86) 
4(11.43) 

30(85.71) 
7(20.0) 

11(31.43) 
11(31.43) 

4 (11.43) 
4 (11.43) 
4 (11.43) 
0 (  0 ) 

 
1( 2.88 ) 
3 (8.57) 
7(20.0) 

8(22.88) 
 

3 (8.57) 
3 (8.57) 
2 (5.71 ) 
2 (5.71 ) 

11(31.43) 
6(17.14) 

 

   

จากตารางท่ี 4.2.1 ตอนท่ี 1 คําถามขอท่ี 1 แนวทางปฏิบัติในการทํางานของทานคือพบวามี
ผูตอบขอ ก มาก จํานวน 13 คน(รอยละ 37.14) ตอบ ก นอย ไมมีผูตอบตอบ ข มาก จํานวน 26 คน
(รอยละ 74.29 )ตอบ ข นอย ไมมีผูตอบ   
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คําถามขอ 2ในการประชุมผูบริหารถามีผูนําเสนอความคิดใหม ๆในท่ีประชุม 
ทานจะพบวามีผูตอบขอ ก มาก จํานวน 6 คน(รอยละ 17.14) ตอบ ก นอย จํานวน 2 คน 

(รอยละ 5.71) ตอบ ข มาก ไมมีผูตอบ และตอบ ข นอย จาํนวน  28 คน(รอยละ 80) 
 คําถามขอ 3  เม่ือผูใตบังคับบัญชาของทานมีคนกลุมหนึ่งมักจะคิดนอกกรอบอยูเสมอ ทาน
จะคิดวา  
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 30 คน(รอยละ 85.71) ก นอย จํานวน 5 คน(รอยละ 14.29) 
ตอบ ข มาก จํานวน 2 คน(รอยละ 5.71) ตอบ ข นอย จํานวน 5 คน(รอยละ 14.29 ) 
 คําถามขอ 4   ถาในหนวยงานของทานมีบุคคลากรท่ีอีก 2 ปจะเกษียณอายุราชการและไม
ยอมทํางานในระหวางนั้นจึงทําผลผลิตในการทํางานตกตํ่า ทานจะ 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 3 คน(รอยละ 8.57) ตอบ  ก นอย จํานวน 6 คน(รอยละ 17.14) 
ตอบ ข มาก จํานวน 31 คน(รอยละ 88.57) ตอบ ข นอย จํานวน 1 คน(รอยละ 2.86) 
 คําถามขอ 5 หากหนวยงานของทานมีสัดสวนตําแหนงผูบริหารท่ีมาจากสายวิชาชีพชาง
ไฟฟามากกวาตําแหนงสายวิชาการทานจะ 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 4 คน(รอยละ11.43 )ตอบ ก นอย จํานวน 2 คน(รอยละ 5.71) 
 คําถามขอ 6  ในการตัดสินใจมีความจําเปนตองอาศัยขอมูลท่ีทันสมัย ถูกตอง และมีความ
นาเช่ือถือทานจะใชวิธีการใดในการรวบรวมขอมูล 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 5 คน(รอยละ14.29) ตอบ ก นอย จํานวน 2 คน(รอยละ 5.71) 
ตอบ ข มาก จํานวน 30 คน(รอยละ 85.71) ตอบ ข นอย จํานวน 1 คน(รอยละ 2.86) 
 คําถามขอ 7 เม่ือทานไดรับรายงานฐานะการเงิน และพบขอสงสัยทานจะตรวจสอบความ
ถูกตองของขอมูลไดอยางไร     
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 24 คน(รอยละ 68.57) ตอบ ก นอย จํานวน 3 คน(รอยละ 
8.57)ตอบ ข มาก จํานวน 7 คน(รอยละ 20) ตอบ ข นอย จํานวน 4 คน(รอยละ 11.43)  
 คําถามขอ 8 เม่ือทานไดเขามาดํารงตําแหนงผูบริหาร หัวหนาฝายตอจากคนเกาทานจะ
กําหนดแนวทางปฏิบัติงานอยางไร 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 4 คน(รอยละ11.43) ตอบ ก นอย จํานวน 8 คน(รอยละ(22.86) 
ตอบ ข มาก จํานวน 24 คน(รอยละ68.57) ตอบ ข นอย จํานวน 3 คน(รอยละ8.57) 
 คําถามขอท่ี 9 ในฐานะท่ีทานเปนผูบริหารของหนวยงาน ทานจะกําหนดแนวทางหรือ
วิธีการบริหารงานอยางไร          
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 32 คน(รอยละ 91.43)ตอบ  ก นอย ไมมีผูตอบ ตอบ ข มาก 
จํานวน 6 คน(รอยละ 17.14) ตอบ ข นอย ไมมีผูตอบ 
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 คําถามขอท่ี 10  เม่ือทานนําเสนอแนวคิดใหม ๆ ในท่ีประชุม และพบวาหลายคนไมเห็น
ดวยและโตแยงความคิดของทานทานจะโตตอบดวยการ 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 10 คน (รอยละ 28.57) ตอบ ก นอย จํานวน 8 คน(รอยละ 
22.86) ตอบ ข มาก จํานวน 16 คน(รอยละ 45.71) ตอบ ข นอย จํานวน 4 คน(รอยละ 11.43) 
 คําถามขอท่ี 11  ถาผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานแสดงความคิดเห็นเพื่อแกไขปญหา
อันเกิดจากการบริหารจัดการของทาน ทานจะ 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 4 คน(รอยละ11.43) ตอบ ก นอย จํานวน 6 คน(รอยละ17.14 )
ตอบ ข มาก จํานวน 23 คน(รอยละ 65.71) ตอบ ข นอย จํานวน 7 คน(รอยละ20) 
 คําถามขอท่ี 12  เม่ือทานมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ ทานจะใชวิธีการใดใน 2 
ทางเลือกตอไปนี้      
 พบวามีผูตอบ ก มาก  จํานวน 19 คน(รอยละ 54.29)ตอบ ก นอย จํานวน 1 คน(รอยละ 
2.83) ตอบ ข มาก จํานวน 18 คน(รอยละ 51.83) ตอบ ข นอย จํานวน 1 คน(รอยละ 2.83) 
 คําถามขอท่ี 13  หากในหนวยงานของทานมีความขัดแยงในเร่ืองงานเกิดข้ึน ทานมีวิธีการ
จัดการปญหาความขัดแยงอยางไร 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 9 คน(รอยละ 25.71) ตอบ ก นอย จํานวน 4 คน(รอยละ 
11.43) ตอบ ข มาก จํานวน 24 คน(รอยละ 68.53)ตอบ ข นอย จํานวน 2 คน(รอยละ 5.71) 
 คําถามขอท่ี 14  หากทานจําเปนตองเลือกทีมงานเพื่อรวมทํางานในโครงการใหญท่ีมี
ความสําคัญมาก ทานจะเลือกทีมงานแบบไหนท่ีทานคิดวาจะไมกอใหเกิดปญหาความขัดแยงใน
การทํางาน   
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 25 คน(รอยละ 71.43) ตอบ ก นอย จํานวน 3 คน(รอยละ 
8.57) ตอบ ข มาก จํานวน 11 คน(รอยละ 31.43) ตอบ ข นอยไมมีผูตอบ 

คําถามขอท่ี 15 หากผูรวมงานมีความคิดเหน็ไมตรงกับทานทานจะ 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน  27 คน(รอยละ 77.14) ตอบ ก  นอย ไมมีผูตอบ 
ตอบ ข มาก จาํนวน 9 คน(รอยละ 25.71) ตอบ ข นอย จาํนวน  3 คน (รอยละ 8.57)   

คําถามขอท่ี 16  เม่ือทานตองตัดสินใจในเร่ืองท่ีสําคัญทานมักจะ      
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน  14 คน(รอยละ 40 ) ตอบ ก นอย จํานวน 2 คน (รอยละ 5.71 )
ตอบ ข มาก จํานวน 20 คน (รอยละ 57.14) ตอบ ข นอย จํานวน 3 คน (รอยละ 8.57)   
 คําถามขอท่ี 17  หากทานจะตองตัดสินใจเร่ืองหน่ึงท่ีมีผลกระทบตอทีมงาน ส่ิงท่ีทานให
ความสําคัญคือ  
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 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 25 คน (รอยละ 71.43) ตอบ ก นอย จํานวน 1 คน(รอยละ 
2.83 ) ตอบ ข มาก จํานวน 12 คน (รอยละ 34.29 )  ตอบ ข นอยจํานวน 1 คน (รอยละ2.83 )   
 คําถามขอท่ี 18 ในการเลือกหัวหนาโครงการซ่ึงเปนโครงการขนาดใหญท่ีมีความสําคัญ มี
บุคคลใหทานพิจารณาอยู 2 ทานทานจะตัดสินใจเลือกใครดังตอไปนี้ 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน  15 คน(รอยละ 42.86)  ตอบ ก นอย จํานวน  7 คน(รอยละ 
20)  ตอบ ข มาก จํานวน 13 คน  (รอยละ 37.14 ) ตอบ ข นอย จํานวน 4 คน (รอยละ 11.43)                                          
 คําถามขอท่ี 19 ในการคัดเลือกหัวหนางาน ทานจะเลือกใครจากสองคนน้ี 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 11 คน (รอยละ 31.43) ตอบ ก นอย จํานวน 6 คน(รอยละ 
17.14 ) ตอบ ข มาก จํานวน 21 คน (รอยละ  60 ) ตอบ ข นอย จํานวน 1 คน (รอยละ 2.83 )  

คําถามขอท่ี 20 เมื่อทานตองชวยตัดสินใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงซ่ึงผูใตบังคับบัญชายัง 
หาขอสรุปไมไดทานมักจะ 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 8 คน (รอยละ 22.86) ตอบ ก นอย จํานวน 10 คน(รอยละ 
28.57) ตอบ ข มาก จํานวน 14 คน (รอยละ 40  )  ตอบ ข นอย จํานวน 6 คน(รอยละ 17.14 )  
 คําถามขอท่ี 21 องคประกอบสําคัญของการบริหารจัดการในปจจุบันคือการมีทีมงานท่ี
เขมแข็ง ทานคิดวาทานมีสวนชวยทีมงานอยางไรบาง 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน  10 คน (รอยละ 28.57) ตอบ ก นอย จํานวน 2 คน(รอยละ 
5.71 ) ตอบ ข มาก จํานวน  26  คน(รอยละ 74.29 ) ตอบ ข นอย จํานวน 1 คน(รอยละ2.83 )    

คําถามขอท่ี 22  ในการริเร่ิมโครงการใดโครงการหน่ึงทานมักจะ              
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน  24 คน (รอยละ 68.57)  ตอบ ก นอย จํานวน 2 คน(รอยละ 
5.71 ) ตอบ ข มาก จํานวน  10 คน (รอยละ 28.57)  ตอบ ข นอย จํานวน 3  คน (รอยละ8.57)     
 คําถามขอท่ี 23 โดยลักษณะสวนตัว ทานจะวิจารณหรือแสดงความคิดเห็นโดย 
 พบวามีผูตอบขอ ก มาก จํานวน 32 คน (รอยละ 91.43) ตอบ ก นอย จํานวน 2 คน(รอยละ 
5.71 ) ตอบ ข มาก จํานวน 3 คน รอยละ (8.57) ตอบ ข นอย จํานวน 2 คน (รอยละ5.71) 
 คําถามขอท่ี 24  หากผูใตบังคับบัญชาวิพากษวจิารณการทํางานของทานทานจะ 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน  27  คน (รอยละ 77.14) ตอบ ก นอย จํานวน 4 คน(รอยละ 
11.43)  ตอบ ข มาก จํานวน  4 คน (รอยละ11.43)  และตอบ ข นอย จาํนวน  ๔ คน(รอยละ11.43 )  
 คําถามขอท่ี 25 เม่ือทานทราบวาผูใตบังคับบัญชากําลังมีปญหาเร่ืองงานท่ีทํา และตองการ
คําปรึกษาจากผูบริหาร ทานจะ  
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน  1 คน(รอยละ 2.88 )  ตอบ ก นอย จํานวน 4 คน (รอยละ 
11.43)  ตอบ ข มาก จํานวน  34 คน (รอยละ 97.14 ) และตอบ ข นอย ไมมีผูตอบ 
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 คําถามขอท่ี 26  เม่ือผลการปฏิบัติงานของหนวยงาน ไมเปนไปตามเปาหมายท่ีวางไว ทาน
มักจะคิดวา 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 17 คน (รอยละ 48.57) ตอบ ก นอย จํานวน 1 คน( รอยละ 
2.88 ) ตอบ ข มาก จํานวน 18 คน (รอยละ 51.43 ) ตอบ ข นอย จํานวน 3 คน (รอยละ8.57)   
 คําถามขอท่ี 27  ถาขอมูลผูรับบริการในหนวยงาน/ ฝาย ท่ีทานเปนผูบริหารอยูมีจํานวน
ลดลงจากปกอนอยางมากทานจะ 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 25 คน (รอยละ 68.57) ตอบ ก นอย จํานวน 7 คน(รอยละ 20)  
ตอบ ข มาก จาํนวน  7 คน (รอยละ 20)  ตอบ ข นอย จํานวน 8 คน (รอยละ 22.88)   
 คําถามขอท่ี 28  ทานใชวิธีการใดในการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงาน       
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน  29 คน (รอยละ 82.86) ตอบ ก นอย จํานวน 3 คน(รอยละ 
8.57)  ตอบ ข มาก จํานวน 4 คน (รอยละ 11.43)  ตอบ ข นอย จํานวน 3 คน (รอยละ8.57)    
 คําถามขอท่ี 29  หากทานตองการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกับเพื่อนรวมงาน ทานจะใชวิธีใด   
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 30 คน (รอยละ85.71) ตอบ ก นอย จํานวน 2 คน (รอยละ 
5.71 ) ตอบ ข มาก จํานวน 7 คน (รอยละ 20) ตอบ ข นอย จํานวน 2 คน(รอยละ 5.71 ) 
 คําถามขอท่ี 30 ทานรูสึกอยางไรเมื่อไดทุมเทแรงกายและแรงใจไปกับงานอยางเต็มท่ีแตถูก
เพื่อนรวมงานตําหนิเม่ืองานนั้นผิดพลาด 
 พบวามีผูตอบ ก มาก จํานวน 11 คน (รอยละ 31.43) ตอบ ก นอย จํานวน 11 คน(รอยละ 
31.43)  ตอบ ข มาก จํานวน  11 คน (รอยละ 31.43)  และตอบ ข นอย จํานวน  6 คน(รอยละ 17.14)                      
 จากคําถามท้ังหมด 30 ขอ นํามาเปรียบเทียบลักษณะของรูปแบบภาวะผูนําจาก 2 ใน 5 แบบ
แลวใหคาน้ําหนักคะแนนคือ หากมีผูตอบ ก มาก ก จะได 3 คะแนน และ ข ได 0 คะแนน หากมีผู
เลือกตอบ ก นอย ก จะได 2 คะแนน และ ข ได 1 คะแนน หากมีผูตอบขอ ข มาก ข จะได 3 คะแนน 
และ ก ได 0 คะแนน หากมีผูเลือกตอบ ข นอย ข จะได 2 คะแนน และ ก ได 1 คะแนน ซ่ึงจาก
การศึกษาไดคาน้ําหนักคะแนนรูปแบบภาวะผูนําท้ัง 5 แบบ สรุปไดดังนี้  

คาน้ําหนักคะแนนภาวะผูนําแบบ 1,1 ผูนําแบบที่ใหความสําคัญระหวางผลงานและ
คนทํางานตํ่าพอๆ กัน ได 221 คะแนน 

คานําหนกัคะแนนภาวะผูนาํแบบ 1,9 มุงม่ันในคนสูงโดยคํานึงถึงเร่ืองงานนอยได 
543 คะแนน   
            คาน้ําหนกัคะแนนภาวะผูนาํแบบ 5,5 ยึดทางสายกลางเปนหลัก รักการประนีประนอม 
ปฏิบัติตามกฎไปเร่ือย ๆ ได 575  คะแนน 
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 คาน้ําหนกัคะแนนภาวะผูนาํแบบ 9,1 มุงม่ันในงานสูงมากโดยคํานึงถึงเร่ืองคนนอยได 552 
คะแนน 
 คาน้ําหนักคะแนนภาวะผูนําแบบ 9,9 ผูนําประเภท Team Manager ใหความสําคัญกับ
ผลงานและบุคคลสูงเทาเทียมกันได 823  คะแนน 

สรุป ผลการศึกษาเพื่อตอบวัตถุประสงคขอท่ี 1 ไดดังนี้ ผลจากคาคะแนนจะเห็นไดวากลุม
ตัวอยางท้ังหมด 35 คนสวนใหญมีภาวะผูนําแบบ 9,9 หรือผูนําแบบท่ีมุงงานและมุงคน เนน
ผลสําเร็จของงานและยังสามารถสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชาสงผลให 
ผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานใหสําเร็จไดอยางมีความสุข รวม 13 คนท้ังนี้เพราะรูปแบบการ
ทํางานของหนวยงานตางๆ ในสํานักประชาสัมพันธเขต 3 จะมีรูปแบบการทํางานเปนทีม ดังนั้น
ผูบริหารหรือผูนําองคกรตองบริหารงานแบบ Team Management จึงจะประสบ
ความสําเร็จ  รองลงมาไดแกภาวะผูนําแบบ 5,5 มีจํานวน 9 คน คือเปนผูนําแบบประชาธิปไตย 
ภาวะผูนําแบบ 9,1  มีจํานวน6 คน เปนผูนําแบบมุงงาน เนนผลสําเร็จของงานเปนหลัก ขาดการ
บํารุงขวัญและกําลังใจใหกับผูใตบังคับบัญชา สวนภาวะผูนําแบบ 1,9 มีจํานวน 5 คน เปนผูนําแบบ
มุงคน เนนการสรางขวัญและกําลังใจเพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาไดรับความสุข แตขาดประสิทธิภาพ
ของงานงานไมบรรลุเปาหมาย และภาวะผูนําแบบ 1,1 มีจํานวนนอยท่ีสุดคือ 2 คนเปนผูนําแบบ
ปลอยตามสบายไมมุงท้ังคนและงาน การทํางานไมประสบความสําเร็จสงผลใหผูใตบังคับบัญชา
ขาดขวัญและกําลังใจไมมีความสุขในการทํางานดังขอมูลท่ีแสดงในตารางตามลําดับตอไปนี้ 

 
ตารางท่ี 4.2.2  สรุปจํานวนรูปแบบผูนําของผูอํานวยการ/หัวหนาฝายองคกรในสังกัดสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 ตามทฤษฎีภาวะผูนํา Grid 

ลําดับท่ี รูปแบบผูนํา จํานวน รอยละ 
1. ผูนําแบบ 9,9ผูนําประเภท Team Manager ใหความสําคัญ

กับผลงานและบุคคลสูงเทาเทียมกัน 
13 37.14 

2. ผูนําแบบ 5,5 ยึดทางสายกลางเปนหลัก รักการ
ประนีประนอม 

9 25.71 

3. ผูนําแบบ 9,1 มุงมั่นในงานสูงมากโดยคํานึงถึงเร่ืองคนนอย 6 17.14 
4. ผูนําแบบ 1,9 มุงม่ันในคนสูงโดยคํานึงถึงเร่ืองงานนอย 5 14.29 
5. ผูนําแบบ1,1 ผูนําแบบท่ีใหความสําคัญระหวางผลงานและ

คนทํางานตํ่าพอๆ กัน 
2 5.72 

รวม 35 100.00 
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ในการศึกษาเพ่ือตอบวัตถุประสงคขอท่ี 2 เพื่อศึกษาภาวะผูนําระดับผูบริหาร และหัวหนา
ฝายขององคกรในสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 ตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง 
(Transformation Leadership Theory)โดยเบอรน Burns  และแบส Bass จากกลุมตัวอยางผูนํา
ท้ังหมด 35 คน ปรากฏผลรูปแบบผูนําตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลงอธิบายตามตารางที่ 4.2.3 
ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.2.3  จํานวนรอยละของผูตอบแบบสอบถามรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

 

คําถาม 

 

รูปแบบภาวะผูนํา 
จํานวนผูตอบ 

คน(รอยละ) 

มาก นอย 

1. เม่ือทานแนะนําหรือส่ังงาน ผูใตบังคับบัญชา       
   ของทานจะปฏิบัติตามคําแนะนําของทานทันที 
2. ในการบริหารงานทานมักจะปฏิบัติตนเปน           
แบบอยางท่ีดใีนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 

3. ในฐานะผูบังคับบัญชาทานมักจะกระตุนให         
     ลูกนองเหน็คุณคาของงานตลอดเวลา 

4. หากผูใตบังคับบัญชาเกิดความทอแทในการ 
    ทํางานในฐานะผูนําทานจะพูดจากระตุนให 
    ลูกนองเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานเปนประจํา 
    เพื่อเปนกําลังใจในเร่ืองการปฏิบัติงาน 
   5. เม่ือทานมอบหมายการปฏิบัติงานและลูกนอง  
    ทํางานประสบผลสําเร็จทานมักจะพูดชมเชย  
    อยางสมํ่าเสมอ 

 
 
 

ขอ1-5 

ผูนําการ 

เปล่ียนแปลงแบบ 

มีวิสัยทัศน 
 
 
 
 
 
 

 

32(91.43) 
 

33(94.29) 
 

32(91.43) 
 

32(91.43) 
 
 
 

35(100.00) 
 
 

3 (8.57) 
 

2 (5.71) 
 

3 (8.57) 
 

3 (8.57) 
 
 
 

0 ( 0) 
 
 

   
  
 
 
 
 
 



45 

ตาราง 4.2.3  (ตอ) 
 

คําถาม 

 

รูปแบบภาวะ
ผูนํา 

จํานวนผูตอบ 

คน(รอยละ) 

มาก นอย 

6. ในฐานะผูนาํเม่ือลูกนองมีปญหายุงยากใน         
    การทํางานทานมักจะใหคําแนะนําและชวย 
    แกไขปญหาทุกคร้ัง  
7. การบริหารงานในองคกรของทานเต็มไปดวย    
    บรรยากาศท่ีเอ้ือตอการทํางานและผูใตบังคับ 
  บัญชาทุกคนมีความสุขและสนุกในการทํางาน 
8. ในการมอบหมายงานทุกคร้ังทานมักจะเปด      
    โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาใชความสามารถ 
    ในการแกปญหาในการปฏิบัติงาน 
9. ทุกคร้ังท่ีมีการประชุมและระดมความคิดเห็น   
    ในเร่ืองสําคัญผูใตบังคับบัญชาของทานจะมี 
    อิสะในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะ 
    แนวทางใหมๆเพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงาน  
10. หากผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเหน็ท่ี 
    เปนประโยชนในการปฏิบัติงานในการใน 
    กาบริหารงานทานจะยอมรับฟงความคิดเห็น    
     เหลานั้นแลวนํามาปรับใชในการบริหารงาน 
 
 11. ในสถานท่ีทํางานของทานจะใหความ 
      สําคัญกับการแลกเปล่ียนเรียนรูและมีการ 
      จัดกิจกรรม KM อยางสมํ่าเสมอ                      
   12. บรรยากาศในท่ีทํางานของทานสวนใหญ 
       จะ เปนบรรยากาศประชาธิปไตยมีการสง 
       สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาคิดหาวิธีการ 
      แกปญหาในการทํางาน                       

 

ขอ6-10 

ผูนําการ 

เปล่ียนแปลง
แบบสราง 

บารมี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ขอ 11-12 

ผูนําการ 

เปล่ียนแปลง 

แบบคํานึงถึง
ความเปน 

ปจเจกบุคคล 
 

28(80.00) 
 
 

28(80.00) 
 
 

34(97.14) 
 
 

34(97.14) 
 
 
 

35(100.00) 
 
 
 
 

24(68.57) 
 
 

32(91.43) 
 
 
 
 

7(20.00) 
 
 

7(20.00) 
 
 

1(2.86) 
 
 

1(2.86) 
 
 
 

 
0 ( 0 ) 

 
 

 
 

11(31.43) 
 
 

    20(8.57) 
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ตารางท่ี 4.2.3  (ตอ) 
 

คําถาม 

 

รูปแบบภาวะผูนํา 
จํานวนผูตอบ 

คน(รอยละ) 

มาก นอย 

  
13. ในการบริหารงานทานมักจะสนับสนนุให         
     ผูใตบังคับบัญชานํางานวจิัยมาประยุกตใชใน 
     การปฏิบัติงาน 
14.หากมีการนําเสนอวิธีการทํางานใหม ๆ 
   ท่ีดีทานมักจะยอมรับแนวทางการปฏิบัติใหม 
   ท่ีดีข้ึนกวาเดมิ 
15.ในการมอบหมายภารกิจการปฏิบัติงาน 
   ทานจะมอบหมายงานแกทีมงานโดยพิจารณา 
   จาก ความรู ความสามารถของแตละบุคคล 
16.หากลูกนองของทานมีความประสงคจะลา 
   ศึกษาตอทานจะสนับสนนุเพราะเห็นวาเปน 
   ความกาวหนาของบุคลากรแตละคน 
 
17. เมื่อมีการบรรจุคนเขามาทํางานใหมทานมัก 
     จะใหความชวยเหลือและดูแลบุคลากรท่ีมา 
     ปฏิบัติงานใหมเสมือนเปนพี่เล้ียง 
18.ในการบริหารงานแตละวันทานจะใหความ 
     ความสําคัญและใหขอแนะนําในการปฏิบัติ 
    งานกับบุคลากรแตละคนตามความแตกตาง 
    และขอจํากดัของแตละคน 
19. ในความคิดเห็นของผูบริหารทานคิดวาคน 
     ทุกคนมีความสามารถท่ีแตกตางกัน 
 20. ในความคิดเห็นของผูบริหารทานคิดวาคน       
      ทุกคนสามารถพัฒนาตนเองได                   

ขอ 13-16 ผูนํา 

การเปล่ียนแปลง 

แบบกระตุนการ 

ใชปญญา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ 17-20 ผูนํา 

การเปล่ียนแปลง 

แบบเนนการ 

สรางแรง 

บันดาลใจ 

35(100.00) 
 
 
 

30(85.71) 
 
 

35(100.00) 
 
 

35(100.00) 
 
 
 

34(97.14) 
 
 

28(80.00) 
 
 
 

30 (85.71) 
 

35(100.00) 

0(0) 
 
 
 

5(14.29) 
 
 

0(0) 
 
 

0(0) 
 

 
 

1(2.86) 
 

 
7(20.00) 

 
 
 
 

5(14.29) 
 

0(0) 
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จากตารางท่ี 4.2.3(ตอนท่ี 2)วัดรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง คําถามขอท่ี 1เม่ือทาน
แนะนําหรือส่ังงานผูใตบังคับบัญชาของทานจะปฏิบัติตามคําแนะนําของทานทันทีพบวามีผูตอบมาก 
32 คน(รอยละ 91.43) ตอบนอย 3 คน (รอยละ 8.57) แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีเนนการสรางวิสัยทัศน รอยละ 91.43 
 คําถามขอท่ี 2 ในการบริหารงานทานมักจะปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงาน
อยางสมํ่าเสมอ มีผูตอบมาก 33 คน (รอยละ 94.29) ตอบนอย  2 คน (รอยละ 5.71) 
แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ี
เนนการสรางวิสัยทัศน รอยละ 94.29 
 คําถามขอท่ี 3 ในฐานะผูบังคับบัญชาทานมักจะกระตุนใหลูกนองเห็นคุณคาของงาน
ตลอดเวลา มีผูตอบมาก 32 คน (รอยละ 91.43) ตอบนอย 3 คน (รอยละ8.57)แสดงวาผูนําสวนใหญ
ในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีเนนการสรางวิสัยทัศน 
รอยละ 91.43 
 คําถามขอ 4 หากผูใตบังคับบัญชาเกิดความทอแทในการทํางานในฐานะผูนําทานจะพูดจา
กระตุนใหลูกนองเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานเปนประจํา มีผูตอบมาก 32 คน (รอยละ91.43)     
ตอบนอย 3 คน (รอยละ8.57)แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีเนนการสรางวิสัยทัศน รอยละ 91.43 
 คําถามขอ 5 เม่ือทานมอบหมายการปฏิบัติงานและลูกนองทํางานประสบผลสําเร็จทาน
มักจะพูดชมเชยเพ่ือเปนกําลังใจในเร่ืองการปฏิบัติงาน มีผูตอบมากท้ังหมด 35 คน(100%)       ตอบ
นอยไมมีผูตอบ แสดงวาผูนําท้ังหมดในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงท่ีเนนการสรางวิสัยทัศน 100% 
 คําถามขอ 6 ในฐานะผูนําเม่ือลูกนองมีปญหายุงยากในการทํางานทานมักจะใหคําแนะนํา
และชวยแกไขปญหาทุกคร้ัง มีผูตอบมาก 28 คน (รอยละ 80.00) ตอบนอย 7 คน (รอยละ20.00) 
แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
แบบสรางบารมี รอยละ 80 
  คําถามขอ 7 การบริหารงานในองคกรของทานเต็มไปดวยบรรยากาศที่เอื้อตอการทํางาน
และผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีความสุขและสนุกในการทํางาน มีผูตอบมาก 28 คน (รอยละ 80.00) 
ตอบนอย 7 คน (รอยละ 20.00 )แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มี
รูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบสรางบารมี รอยละ 80 
 คําถามขอ 8 ในการมอบหมายงานทุกคร้ังทานมักจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาใช
ความสามารถในการแกปญหาในการปฏิบัติงาน มีผูตอบมาก 34 คน (รอยละ 97.14) ตอบนอย 1 คน 
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(รอยละ 2.86)แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงแบบสรางบารมี รอยละ 97.14 
 คําถามขอ 9 ทุกคร้ังท่ีมีการประชุมและระดมความคิดเห็นในเร่ืองสําคัญผูใตบังคับบัญชา
ของทานจะมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางใหมๆเพื่อนํามาใชในการ
ปฏิบัติงาน มีผูตอบมาก 34 คน (รอยละ 97.14)  ตอบนอย 1 คน (รอยละ 2.86)แสดงวาผูนําสวนใหญ
ในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบสรางบารมี รอยละ 
97.14 
 คําถามขอ 10 หากผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นท่ีเปนประโยชนในการปฏิบัติงานใน
การบริหารงานทานจะยอมรับฟงความคิดเห็นเหลานั้นและนํามาปรับใชในการบริหารงาน มีผูตอบ
มากท้ังหมด  35 คน  (  100%) ตอบนอยไม มีผูตอบแสดงวาผูนํา ท้ังหมดในองคกรสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบสรางบารมี 100%   
 คําถามขอ 11 ในสถานท่ีทํางานของทานจะใหความสําคัญกับการแลกเปล่ียนเรียนรูและมี
การจัดกิจกรรม KM อยางสม่ําเสมอ มีผูตอบมาก 24 คน (รอยละ 68.57) ตอบนอย 11 คน(รอยละ 
31.43) แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงแบบคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล รอยละ 68.57 
 คําถามขอ 12 บรรยากาศในท่ีทํางานของทานสวนใหญจะเปนบรรยากาศประชาธิปไตยมี
การสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาคิดหาวิธีการแกปญหาในการปฏิบัติงาน มีผูตอบมาก  32 คน (รอย
ละ 91.43) ตอบนอย 3 คน (รอยละ 8.57)แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 
3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล รอยละ 91.43   
 คําถามขอ 13 ในการบริหารงานทานมักจะสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชานํางานวิจัยมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน มีผูตอบมาก 22 คน (รอยละ 62.86) ตอบนอย 13 คน (รอยละ 37.14)
แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
แบบกระตุนการใชปญญา รอยละ 62.86 
 คําถามขอ 14 หากมีการนําเสนอวิธีการทํางานใหม ๆ ท่ีดีทานมักจะยอมรับแนวทางการ
ปฏิบัติใหมท่ีดีข้ึนกวาเดิม มีผูตอบมาก 35 คน ( 100%)  ตอบนอยไมมีผูตอบแสดงวาผูนําท้ังหมดใน
องคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบกระตุนการใชปญญา 
100 % 
 คําถามขอ 15 ในการมอบหมายภารกิจการปฏิบัติงานทานจะมอบหมายงานแกทีมงานโดย
พิจารณาจาก ความรู ความสามารถของแตละบุคคล มีผูตอบมาก 35 คน(  100%)  ตอบนอยไมมี
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ผูตอบแสดงวาผูนําท้ังหมดในองคกรสํานักประชาสัมพันธ เขต  3 มีรูปแบบภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงแบบกระตุนการใชปญญา 100%   
 คําถามขอ 16 หากลูกนองของทานมีความประสงคจะลาศึกษาตอทานจะสนับสนุนเพราะ
เห็นวาเปนความกาวหนาของบุคลากรแตละคน มีผูตอบมาก 35 คน (100%) ตอบนอยไมมีผูตอบ  
แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
แบบกระตุนการใชปญญา 100%      
 คําถามขอ 17 เม่ือมีการบรรจุคนเขามาทํางานใหมทานมักจะใหความชวยเหลือและดูแล
บุคลากรที่มาปฏิบัติงานใหมเสมือนเปนพี่เล้ียง มีผูตอบมาก 34 คน (รอยละ 97.14) ตอบนอย  1 คน 
(รอยละ 2.86)แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงแบบการสรางแรงบันดาลใจ 97.14      
 คําถามขอ 18 ในการบริหารงานแตละวันทานจะใหความสําคัญและใหขอแนะนําในการ
ปฏิบัติงานกับบุคลากรแตละคนตามความแตกตางและขอจํากัดของแตละคนมีผูตอบมาก 28 คน
(รอยละ  80.00)  ตอบนอย  7 คน (รอยละ  20.00)  แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบการสรางแรงบันดาลใจ 80%       
 คําถามขอ 19 ในความคิดเห็นของทานและในฐานะผูบริหารทานคิดวาคนทุกคนมี
ความสามารถท่ีแตกตางกัน มีผูตอบมาก 30 คน (รอยละ 85.71) ตอบนอย 5 คน (รอยละ 14.29) 
แสดงวาผูนําสวนใหญในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
แบบการสรางแรงบันดาลใจ รอยละ 85.71   

คําถามขอ 20 ในความคิดเหน็ของทานและในฐานะผูบริหารทานคิดวาคนทุกคน 
 สามารถพัฒนาตนเองได มีผูตอบมา 35 คน ( 100%) ตอบนอยไมมีผูตอบแสดงวาผูนําท้ังหมดใน
องคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบสรางแรงบันดาลใจ 
100% 

จากคําถามท้ังหมด 20 ขอเพ่ือวัดรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงพบวากลุมตัวอยางสวน
ใหญ มีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence 
) มากท่ีสุดจํานวน 10 คน รอยละ 28.57  รองลงมาคือผูนําการเปล่ียนแปลงแบบสรางบารมี  และ
ผูนําการเปล่ียนแปลงแบบกระตุนการใชปญญาในจํานวนเทากันคือ 8 คน หรือรอยละ 22.86 สวน
ผูนําการเปล่ียนแปลงแบบสรางแรงบันดาลใจ มี 5 คน รอยละ 14.28 และผูนําการเปล่ียนแปลงแบบ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีนอยท่ีสุด 1 คน รอยละ 11.43ท้ังนี้เพราะทุกองคกรในสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 จะนําวิสัยทัศนของกรมประชาสัมพันธมาเปนกรอบและแนวทางในการ
บริหารองคกรและมีเปาหมายในการบริหารงานในเปาหมายเดียวกันดังนั้นผูนําองคกรในสํานัก
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ประชาสัมพันธเขต 3 จึงมีรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
(Idealized Influence)มากท่ีสุดตามตารางดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.2.4  สรุปจํานวนรูปแบบผูนําของผูอํานวยการ/หัวหนาฝายองคกรในสังกัดสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 ตามทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

ลําดับท่ี รูปแบบผูนํา จํานวน 
 

(รอยละ) 

1. ผูนําการเปล่ียนแปลงแบบการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
(Idealized Influence ) 

10 28.57 

2. ผูนําการเปล่ียนแปลงแบบสรางบารมี 8 22.86 
3. ผูนําการเปล่ียนแปลงแบบกระตุนการใชปญญา 8 22.86 
4. ผูนําการเปล่ียนแปลงแบบสรางแรงบันดาลใจ 5 14.28 
5. ผูนําการเปล่ียนแปลงแบบคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 1 11.43 

รวม 35 100.00 
 
กลาวโดยสรุปรูปแบบภาวะผูนํ าของผูบริหารและหัวหนาฝ ายในองคกรสํานัก

ประชาสัมพันธเขต 3 ท่ีผูวิจัยไดเลือกศึกษาจากกลุมเปาหมายผูนําท้ังหมดจํานวน 35 คนเพ่ือตอบ
วัตถุประสงคขอท่ี 2พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารในสํานักประชาสัมพันธเขต 3 
เปนผูนําแบบเนนการสรางอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence : II )มากท่ีสุดจํานวน 10 
คน หรือรอยละ 28.57 หมายถึง ผูนําท่ีมีระดับพฤติกรรมท่ีมีความสามารถในการจัดการและมี
กระบวนการทํางานท่ีทําใหผูรวมงานหรือผูตามมีการยอมรับ  เช่ือม่ันศรัทธา  ภาคภูมิใจ  และ
ไววางใจในความสามารถของผูนํามีคุณธรรม และจริยธรรม เสียสละเพ่ือประโยชนขององคกร และ
เปนผูนําท่ีมุงเนนการสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM ) ทําใหผูรวมงานหรือผู
ตาม มีแรงจูงใจภายในหรือมีแรงบันดาลใจ ทํางานเพื่องานดวยความเพลิดเพลิน ดวยใจรัก ดวย
ความรูสึกที่เห็นคุณคาของงานรวมถึงมีการกระตุนใหผูรวมงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

    
4.3  วิเคราะหรูปแบบและแนวทางในการพัฒนาตนเองของผูนํา 

ในการวิจัยคร้ังนี้เพื่อใหไดขอมูลรอบดานและรับทราบแนวทางความตองการในการพัฒนา
ภาวะผูนําของผูบริหารระดับผูอํานวยการและหัวหนาฝายในหนวยงานตาง ๆ สังกัดสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 ผูวิจัยไดออกแบบสอบถามแนวทางความตองการในการพัฒนาตนเองของ
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ผูนําท่ีเปนกลุมเปาหมายท้ังหมด 35 คน โดยมีคําตอบใหเลือกมากท่ีสุด 3 ขอจากท้ังหมด 10 ขอเพื่อ
รับทราบแนวทางท่ีผูนําตองการเพื่อพัฒนาภาวะผูนําของตนเองผลปรากฏดังตารางตอไปนี้ 
ตารางท่ี 4.3.1  แสดงรูปแบบและแนวทางการพัฒนาตนเองของผูนําในสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 

ลําดับท่ี 
 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

ลําดับความตองการ 
จํานวน(คน-รอยละ) 

มากท่ีสุด มาก นอย 

1. ฝกอบรมผูบริหารระดับตน 3 
(8.57%) 

6 
(17.14%) 

4 
(11.435) 

2. ฝกอบรมผูบริหารระดับกลาง 2 
(5.71%) 

2 
(5.71%) 

5 
(14.29%) 

3. ฝกอบรมผูบริหารระดับสูง 5 
(14.29%) 

1 
(2.86%) 

4 
(11.435) 

4. ศึกษาตอระดับปริญญาโทหรือสูงกวา 4 
(11.43%) 

1 
(2.86%) 

5 
(14.29%) 

5. ศึกษาดูงานในประเทศ 1 
(2.86%) 

2 
(5.71%) 

5 
(14.29%) 

6. ศึกษาดูงานในตางประเทศ 0 4 
(11.435) 

3 
(8.57%) 

7. อ บ ร ม ห ลั ก สู ต ร ผู บ ริ ห า ร จ า ก ส ถ า บั น ก า ร
ประชาสัมพันธ 

1 
(2.86%) 

3 
(8.57%) 

4 
(11.435) 

8. ฝกปฏิบัติกับผูนําท่ีมีภาวะผูนําท่ีดีท่ีไดรับการยอมรับ 3 
(8.57%) 

10 
(28.57%) 

5 
(14.29%) 

9. ฝกอบรมหลักสูตรตางๆ ท่ีจําเปนสําหรับผูนําเชนการ
คิดอยางเปนระบบ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ิ การบริหาร
การเปล่ียนแปลง การบริหารงานบุคคล การบริหาร
ความเส่ียง การจัดการความขัดแยง การจัดการภายใต
ภาวะวิกฤติและการบริหารราชการแนวใหม 

16 
(45.71%) 

5 
(14.29%) 

6 
(17.14%) 
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จากตารางท่ี 4.3.1 พบวาผูนําหรือผูบริหารหนวยงานในสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 
สวนใหญมีความตองการพัฒนาภาวะผูนําโดยการฝกอบรมหลักสูตรตางๆ ท่ีจําเปนสําหรับผูนําเชน 
การคิดอยางเปนระบบ การวางแผนเชิงกลยุทธ การบริหารการเปล่ียนแปลง การบริหารงานบุคคล  
การบริหารความเส่ียง  การจัดการความขัดแยง การจัดการภายใตภาวะวิกฤติและการบริหารราชการ
แนวใหมมากท่ีสุด จํานวน 16 คน รอยละ 45.71 และตองการเขารับการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหาร
ระดับสูงในลําดับรองลงมาจํานวน 5 คน รอยละ 14.29 และตองการศึกษาตอในระดับปริญญาโท
หรือสูงกวา จํานวน 4 คน รอยละ 11.43 
 
4.4  การทดสอบสมมติฐานและสรุปผล 
 ในการศึกษาการคนควาอิสระเร่ืองภาวะผูนําท่ีพึงประสงคในองคกรสํานักประชาสัมพันธ
เขต 3 คร้ังนี้ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานในการศึกษาดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคลของผูนํามีความสัมพันธกับภาวะผูนําตามทฤษฎี (Managerial Grid)  
2. ปจจัยสวนบุคคลของผูนํามีความสัมพันธกับภาวะผูนําตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง

(Transformation Leadership Theory) 
3. ภาวะผูนําตามทฤษฎี Managerial Grid มีความสัมพันธกับภาวะผูนําตามทฤษฎีผูนําการ

เปล่ียนแปลง (Transformation Leadership Theory) 
ผลจากการศึกษาปรากฏวาในสมมติฐานขอท่ี  1  ปจจัยสวนบุคคลของผูนํ าไม มี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําตามทฤษฎี (Managerial Grid) และสมมติฐานขอ  2 ปจจัยสวนบุคคล
ของผูนําไมมีความสัมพันธกับทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership Theory)
ตามผลการศึกษาท่ีสรุปตามตารางดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.4.1  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําตามทฤษฎี 
Managerial Grid จําแนกตามเพศ 

                                                                              N=35 
                                                                                                                   
    

 
 
 
 

เพศ ภาวะผูนํา Managerial Grid รวม X2 Sig. 
9,9 5,5 9,1 1,9 1,1 

ชาย 
หญิง 

4 
9 

6 
3 

3 
3 

3 
2 

2 
0 

18 
17 

5.099 .277 

รวม 13 9 6 5 2 35   



53 

  ตารางท่ี 4.4.2 เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําตามทฤษฎี 
Managerial Grid จําแนกตามอายุ 

                                                                                              N=35 
 

อายุ ภาวะผูนํา Managerial Grid รวม X2 Sig. 
9,9 5,5 9,1 1,9 1,1 

31-35 ป 
41-45 ป 
46-50 ป 
มากกวา 50 ป 

0 
2 
3 
8 

0 
1 
2 
6 

0 
1 
3 
2 

1 
0 
0 
4 

0 
0 
0 
2 

1 
4 
8 
22 

12.188 .431 

รวม 13 9 6 5 2 35   
 

ตารางท่ี 4.4.3  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําตามทฤษฎี 
Managerial Grid จําแนกตามระดับการศึกษา 

                                                                                                  N=35 
                                                                                                                   

การศึกษา ภาวะผูนํา Managerial Grid รวม X2 Sig. 
9,9 5,5 9,1 1,9 1,1 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
 

0 
6 
7 

0 
7 
2 

1 
3 
2 

1 
4 
0 

1 
1 
0 

3 
21 
11 

12.996 .112 

รวม 13 9 6 5 2 35   
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ตารางท่ี 4.4.4  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําตามทฤษฎี 
Managerial Grid จําแนกตามระดับตําแหนง 

                                                                                                        N=35  
ระดับตําแหนง ภาวะผูนํา Managerial Grid รวม X2 Sig. 

9,9 5,5 9,1 1,9 1,1 
 ระดับชํานาญงาน    
 ระดับชํานาญการ 
 ระดับชํานาญการพิเศษ 
 อ่ืน ๆ (ระดับอาวุโส)      

0 
3 
9 
1 

0 
8 
0 
1 

1 
3 
2 
0 

0 
2 
0 
3 

0 
1 
0 
1 

1 
17 
11 
6 

29.124 .004 

รวม 13 9 6 5 2 35   
 
 

ตารางท่ี 4.4.5  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําตามทฤษฎี 
Managerial Grid จําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด 

N=35 
หนวยงานท่ีสังกัด ภาวะผูนํา Managerial Grid รวม X2 Sig. 

9,9 5,5 9,1 1,9 1,1 
สปข.3 
ชอง 11 
สวท. 
สวศ. 
สวนเทคนิค  
ประชาสัมพันธจังหวัด 
 

2 
1 
9 
0 
0 
1 

3 
0 
6 
0 
0 
0 

3 
0 
2 
0 
1 
0 

0 
0 
5 
0 
0 
0 

0 
0 
1 
1 
0 
0 

8 
1 

23 
1 
1 
1 

30.954 .056 

รวม 13 9 6 5 2 35   
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ตารางท่ี 4.4.6  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําตามทฤษฎี 
Managerial Grid จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

                                                                                                                      N=35  
ประสบการณในการทํางาน 

ในตําแหนงผูบริหาร 
ภาวะผูนํา Managerial Grid รวม X2 Sig. 
9,9 5,5 9,1 1,9 1,1 

นอยกวา 5 ป 
5-9 ป 
10-14 ป 
15-19 ป 
20-24 ป 
มากกวา 25 ป 
 

4 
1 
3 
2 
1 
2 

2 
3 
2 
0 
0 
2 

0 
3 
0 
1 
0 
2 

1 
0 
0 
0 
1 
3 

0 
0 
0 
0 
0 
2 

7 
7 
5 
3 
2 

11 

22.204 .330 

รวม 13 9 6 5 2 35   
                                                                                              
จากตารางท่ี 4.4.1-4.4.6 เพื่อทดสอบสมมติฐานขอท่ี 1 นั้น ผลการศึกษาจากกลุมเปาหมาย

ผูนํา จํานวน 35 คนและนําขอมูลมาวิเคราะหตามสถิติเพียรสัน ไค-สแควร เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคลของผูนํากับรูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎี Grid อธิบายไดวาปจจัยสวน
บุคคลของผูนําในเร่ืองเพศ มีคาไค-สแควรท่ี 5.229 คา Sig.ท่ี.277,ปจจัยเร่ืองอายุมีคาไค-สแควรท่ี
12.118 คา Sig.ท่ี .431 ,ปจจัยดานการศึกษามีคาไค-สแควรท่ี 12.996 คา Sig.ท่ี. 112, ปจจัยดานระดับ
ตําแหนงมีคาไค-สแควรท่ี  29.124 คา Sig.ท่ี .004 ,ปจจัยดานหนวยงานท่ีสังกัดมีคาไค-สแควรท่ี  
30.954 คา Sig.ท่ี 0.56 และประสบการณในการทํางานมีคาไค-สแควรท่ี   22.204 คา Sig.ท่ี .330 
อธิบายไดวาปจจัยสวนบุคคลของผูนําทุกดานในเรื่องเพศ,อายุ,การศึกษา,หนวยงานท่ีสังกัดและ
ประสบการณในการทํางานในตําแหนงผูบริหารไมมีความสัมพันธตอรูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎี 
Grid อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.005  ยกเวนปจจัยสวนบุคคลของผูนําในเร่ืองของระดับตําแหนง
พบวามีความสัมพันธกับรูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎี Grid  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.005 เพราะ
มีคา Sig.อยูที่ .004  ทําใหตองปฏิเสธสมมติฐานท่ีกําหนดไววาปจจัยสวนบุคคลของผูนํามี
ความสัมพันธกับภาวะผูนําตามทฤษฎี (Managerial Grid)  
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ตารางท่ี 4.4.7  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลของผูนํากับภาวะผูนําตามทฤษฎี
ผูนําการเปล่ียนแปลง(Transformation Leadership Theory)จําแนกตามเพศ 

                                                                                                                             N=35 

                                                                                                                   
ตารางท่ี 4.4.8  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําตามทฤษฎี ผูนําการ
เปล่ียนแปลง(Transformation Leadership Theory)จําแนกตามอายุ 

                                                                                                                             N=35 

 
 
 
 
 

เพศ ภาวะผูนําตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง รวม X2 Sig. 
มี อิ ท ธิ พ ล
อยางมี 
อุดมการณ 

ส ร า ง
บารมี 

กระตุนการใช
ปญญา 

สรางแรง
บันดาลใจ 

คํานึงถึงปจเจก
บุคคล 

ชาย 
หญิง 

7 
6 

6 
3 

2 
5 

2 
3 

1 
0 

18 
17 

3.537 .472 

รวม 13 9 6 5 2 35   

อายุ ภาวะผูนําตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง รวม X2 Sig. 
มีอิทธิพล
อยางมี 

อุดมการณ 

ส ร า ง
บารมี 

กระตุนการ
ใชปญญา 

ส ร า ง แ ร ง
บันดาลใจ 

คํ า นึ ง ถึ ง
ปจเจกบุคคล 

31-35 ป 
41-45 ป 
46-50 ป 
ม า ก ก ว า 
50 ป 

0 
1 
3 
9 

0 
2 
3 
3 

1 
0 
1 
6 

0 
1 
1 
3 

0 
0 
0 
1 

1 
4 
8 

22 

8.862 .715 

รวม 13 8 8 5 1 35   
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ตารางท่ี 4.4.9  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําตามทฤษฎี ผูนําการ
เปล่ียนแปลง(Transformation Leadership Theory)จําแนกตามระดับการศึกษา 

                                                                                                               N=35 

                                                                                                                   
ตารางท่ี 4.4.10  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําตามทฤษฎี ผูนํา
การเปล่ียนแปลง(Transformation Leadership Theory)จําแนกตามระดับตําแหนง 

 
                                                                                                                      N=35  

ระดับตําแหนง ภาวะผูนําตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง รวม X2 Sig. 
มีอิทธิพล 
อยางมี 

อุดมการณ 

สราง 
บารมี 

ก ร ะ ตุ น
ก า ร ใ ช
ปญญา 

สรางแรง
บันดาลใจ 

คํานึงถึง 
ป จ เ จ ก
บุคคล 

 ระดับชํานาญงาน    
 ระดับชํานาญการ 
 ระดับชํานาญการพิเศษ 
 อ่ืน ๆ (ระดับอาวุโส)         

0 
7 
5 
1 

1 
3 
3 
1 

0 
3 
2 
3 

0 
3 
1 
1 

0 
1 
0 
0 

1 
17 
11 
6 

8.365 .756 

รวม 13 8 8 5 1 35   
 

 
 

การศึกษา ภาวะผูนําตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง รวม X2 Sig. 
มีอิทธิพล 
อยางมี 

อุดมการณ 

สราง 
บารมี 

กระตุนการ 
ใชปญญา 

สรางแรง 
บันดาลใจ 

คํานึงถึง 
ปจเจกบุคคล 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
 

0 
10 
3 

0 
3 
5 

2 
4 
2 

1 
4 
0 

0 
0 
1 

3 
21 
11 

13.448 .097 

รวม 13 8 8 5 1 35   
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ตารางท่ี 4.4.11  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําตามทฤษฎี ผูนํา
การเปล่ียนแปลง(Transformation Leadership Theory)จําแนกตามหนวยงานท่ีสังกัด 

                                                                                                        N=35  
หนวยงานท่ีสังกัด ภาวะผูนําตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง รวม X2 Sig. 

มีอิทธิพล 
อยางมี 

อุดมการณ 

สราง 
บารมี 

กระตุนการ
ใชปญญา 

ส ร า ง แ ร ง
บันดาลใจ 

คํานึงถึง 
ป จ เ จ ก
บุคคล 

สปข.3 
ชอง 11 
สวท. 
สวศ. 
สวนเทคนิค  
ประชาสัมพันธ
จังหวัด 
 

4 
0 
7 
1 
1 
0 

1 
1 
5 
0 
0 
1 

2 
0 
6 
0 
0 
0 

1 
0 
4 
0 
0 
0 

0 
0 
1 
0 
0 
0 

8 
1 

23 
1 
1 
1 

11.859 .921 

รวม 13 8 8 5 1 35   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



59 

ตารางท่ี 4.4.12  เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําตามทฤษฎี ผูนํา
การเปล่ียนแปลง(Transformation  Leadership Theory)จําแนกตามประสบการณในการทํางาน 

                                                                                                                     N=35  
ประสบการณใน

การทํางาน 
ในตําแหนง
ผูบริหาร 

ภาวะผูนํา ตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง รวม X2 Sig. 
มีอิทธิพล 
อยางมี 

อุดมการณ 

สราง 
บารมี 

กระตุนการ
ใชปญญา 

ส ร า ง แ ร ง
บันดาลใจ 

คํานึงถึง 
ป จ เ จ ก
บุคคล 

นอยกวา 5 ป 
5-9 ป 
10-14 ป 
15-19 ป 
20-24 ป 
มากกวา 25 ป 
 

2 
1 
3 
2 
1 
4 

3 
2 
2 
1 
0 
0 

0 
0 
0 
0 
1 
7 

2 
3 
0 
0 
0 
0 

0 
1 
0 
0 
0 
0 

7 
7 
5 
3 
2 

11 

33.381 .031 

รวม 13 8 8 5 1 35   
                                                                                                                                                                           

 จากตารางท่ี 4.4.7-4.4.12 เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอ 2 ท่ีกําหนดไววาปจจัยสวนบุคคลของ
ผูนํามีความสัมพันธกับภาวะผูนําตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง(Transformation Leadership 
Theory)นั้น ผลการศึกษาจากกลุมเปาหมายผูนํา จํานวน 35 คนและนําขอมูลมาวิเคราะหตามสถิติ
เพียรสัน ไค-สแควร เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลของผูนํากับรูปแบบภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง  ปรากฏวาปจจัยสวนบุคลของผูนําดานเพศมีคาไค-สแควร 3.537 และคา Sig.ท่ี 
.472,ดานอายุมีคาไค-สแควร 8.862 และคา Sig.ท่ี.715 ,ดานการศึกษามีคาไค-สแควร 13.448และคา 
Sig.ท่ี .097 ,ระดับตําแหนงมีคาไค-สแควร 8.365และคา Sig.ท่ี. 756, หนวยงานที่สังกัดมีคาไค-
สแควร  11.859และคา Sig.ท่ี.921 และประสบการณในการทํางานมีคาไค-สแควร  33.381และคา 
Sig.ท่ี.031 อธิบายวาปจจัยสวนบุคคลของผูนําทุกดานไมมีความสัมพันธกับรูปแบบผูนําการ
เปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.005  ยกเวนเร่ืองประสบการณในการทํางานในตําแหนง
ผูนําของผูบริหารพบวามีความสัมพันธกับรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ี 0.005 เพราะมีคา Sig.อยูท่ี .031 
 



60 

ตารางท่ี 4.4.13 เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎี Managerial Grid 
กับรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

                                                                       N=35 
ภาวะผูนําตาม
ทฤษฎี Grid 

ภาวะผูนํา ตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง รวม X2 Sig. 
มีอิทธิพล 
อยางมี 

อุดมการณ 

สราง 
บารมี 

กระ ตุ นก าร
ใชปญญา 

ส ร า ง แ ร ง
บันดาลใจ 

คํานึงถึง 
ป จ เ จ ก
บุคคล 

แบบ 9,9 
แบบ 5,5 
แบบ 9,1 
แบบ 1,9 
แบบ 1,1 
 

6 
4 
2 
0 
1 
 

4 
2 
2 
0 
0 
 

1 
1 
1 
4 
1 
 

2 
1 
1 
1 
0 
 

0 
1 
0 
0 
0 
 

13 
9 
6 
5 
2 
 

17.755 .338 

รวม 13 8 8 5 1 35   
 
 จากตารางท่ี 4.4.13 พบวาการศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบของภาวะผูนําในสังกัด
สํานักประชาสัมพันธเขต 3 ตามทฤษฎีภาวะผูนํา Managerial Grid และทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงเพ่ือทดสอบสมมติฐานขอท่ี 3 ศึกษาจากลุมเปาหมายท่ีเปนผูนําจํานวน 35 คนโดยใช
สถิติเพียรสัน ไค-สแควศึกษาความสัมพันธของตัวแปรท้ัง 2  ปรากฏวาผูนําท่ีมีภาวะผูนําตามทฤษฎี 
Grid ไมมีความสัมพันธกับผูนําท่ีมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.005 ดัง
จะเห็นไดจากคาไค-สแควท่ี 17.755 และ Sig. เทากับ.338แสดงวาภาวะผูนําตามทฤษฎี Grid ไมมี
ความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และตองปฎิเสธสมมติฐานขอ 3 ท่ีกําหนดวาภาวะผูนํา
ตามทฤษฎี Managerial Grid มีความสัมพันธกับภาวะผูนําตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง 
(Transformation  Leadership Theory) 
 
4.5. การวิเคราะหรูปแบบผูนาํท่ีผูปฏิบัตงิานชื่นชอบมากที่สุด 
  ในแบบสอบถามสวนท่ี 2 เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูนําท่ีผูปฏิบัติงานพึงประสงคผูศึกษาได
เลือกกลุมตัวอยางจากผูปฏิบัติงานในหนวยงานตาง ๆ ในสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 โดย
เลือกสํารวจความคิดเห็นจากผูปฏิบัติงาน จํานวน 112 คนเกี่ยวกับรูปแบบผูนําท่ีพึงประสงคหรือช่ืน
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ชอบมากท่ีสุดโดยใหกลุมตัวอยางเลือกรูปแบบจากมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด ในรูปแบบผูนํา 5 
รูปแบบตามทฤษฎีภาวะผูนําแบบ Managerial Grid ปรากฏผลดังตารางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.5.1  ความคิดเหน็ตอรูปแบบผูนําท่ีผูปฏิบัติงานช่ืนชอบมากที่สุด 
 
ลําดับท่ี 

 
รูปแบบผูนํา 

                       ระดับความพงึพอใจ 
                         (จํานวน/รอยละ) 
มากท่ีสุด มาก พอประมาณ นอย นอยท่ีสุด 

1. รูปแบบผูนําแบบ 9,1 5 
(4.46%) 

1 
(0.89%) 

5 
(4.46%) 

10 
(8.93%) 

77 
(68.75%) 

2. รูปแบบผูนําแบบ 1,9 8 
(7.14%) 

17 
(15.18%) 

51 
(45.54%) 

13 
(11.61%) 

9 
(8.04%) 

3. รูปแบบผูนําแบบ 5,5 78 
(69.64%) 

33 
(29.46%) 

25 
(22.32%) 

6 
(5.36%) 

0 

4. รูปแบบผูนําแบบ 1,1 1 
(0.89%) 

3 
(2.68%) 

5 
(4.46%) 

28 
(25%) 

72 
(64.29%) 

5. รูปแบบผูนําแบบ 9,9 84 
(75%) 

17 
(15.18%) 

2 
(1.79%) 

0 6 
(5.36%) 

       
จากตาราง 4.5.1 การวิเคราะหรูปแบบผูนําตามทฤษฎี Managerial Grid ท่ีผูใตบังคับบัญชา

ช่ืนชอบมากที่สุดลําดับ 1 คือผูนําแบบ 9,9  จํานวน  84 คน รอยละ 75   ช่ืนชอบมากรองลงมาคือ
ผูนําแบบ 5,5 จํานวน 33 คน รอยละ 29.64 ช่ืนชอบพอประมาณคือผูนําแบบ 1,9 จํานวน 51 คน รอย
ละ 45.54 ช่ืนชอบนอยคือผูนําแบบ 1,1 จํานวน 28 คน รอยละ 25 และช่ืนชอบนอยท่ีสุดคือผูนําแบบ 
9,1 จํานวน 77 คน รอยละ68.75 
 
การศึกษาภาวะผูนําในองคกรสังกัดสํานักประชาสัมพนัธเขต 3 ปจจุบันกับภาวะผูนาํท่ีพึงประสงค 
 จากวัตถุประสงคขอท่ี 4  เพื่อศึกษาภาวะผูนําในองคกรสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 
ปจจุบันกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงค ผลการศึกษาปรากฎวารูปแบบภาวะผูนําสวนใหญของ
หนวยงานในสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 เปนผูนําแบบ 9,9 สอดคลองกับผลการศึกษาตาม
วัตถุประสงคท่ีตั้งไวในขอท่ี 4 และเม่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 
ปจจุบันกับภาวะผูนําท่ีผูปฏิบัติงานสวนใหญพึงประสงค จากการสอบถามกลุมตัวอยางท้ังหมด 112 
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คนพบวามีผูช่ืนชอบผูนําแบบ 9,9 มากท่ีสุดจํานวน  84 คน หรือรอยละ 75   สรุปไดวาผูนําสวน
ใหญในหนวยงานสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําท่ีสอดคลองกับความ
ตองการและความพึงประสงคของผูปฏิบัติงาน อธิบายไดตามตาราง 4.6 ดังนี้ 
 
ตางรางท่ี 4.5.2 จํานวนรูปแบบผูนําสวนใหญในองคกรสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 ตามทฤษฎี 
Grid และรูปแบบผูนําท่ีผูปฏิบัติงานช่ืนชอบมากท่ีสุด 
ลําดับ
ท่ี 

ประเภทขอมูล รูปแบบ
ผูนํา 

จํานวน รอย
ละ 

1. รูปแบบผูนําสวนใหญของหนวยงานในสังกัดสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 ตามทฤษฎี Managerial Grid จาก
ตัวอยาง ผูนํา 35 คน 

9,9 13 37.14 

2. รูปแบบผูนําตามทฤษฎี Managerial Grid ท่ีผูปฏิบัติงานช่ืน
ชอบมากท่ีสุดจากจํานวนผูปฏิบัติงาน 112 คน 

9,9 84 75 

 
 

 
 


