
 
บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา และขอเสนอแนะ 
 
การศึกษาวิจัยเร่ืองภาวะผูนําท่ีพึงประสงคในองคกรสํานักประชาสัมพันธเขต 3 ท่ีผูศึกษา

ไดทําการศึกษาในคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวิจัยภาวะผูนําของผูบริหารระดับผูอํานวยการ และ
หัวหนาฝายขององคกรในสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต  3 ปจจุบันตามทฤษฎี Managerial Grid 
รวมท้ังศึกษาวิจัยภาวะผูนํ าระดับผูบริหาร  และหัวหนาฝ ายขององคกรในสังกัดสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 ตามทฤษฎีผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformation LerdershipTheory)และ 
ศึกษาวิจัยภาวะผูนําท่ีพึงประสงคจากขาราชการระดับผูปฏิบัติงานในองคกรสํานักประชาสัมพันธ
เขต 3 และเปรียบเทียบภาวะผูนําในองคกรสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 ปจจุบันกับภาวะผูนําท่ี
พึงประสงค 

ซ่ึงผูวิจัยไดนําทฤษฎีภาวะผูนํากริด  The Managerial Grid Theory  ของ Blake and 
Mouton  และทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของ Burns และ Bass  มาใชในการศึกษารูปแบบ
ภาวะผูนํา โดยเก็บขอมูลจากประชากรซ่ึงเปนผูบริหารระดับผูอํานวยการและหวัหนาฝายในองคกร
สังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 จํานวน 35 คน นอกจากนี้ไดสอบถามรูปแบบภาวะผูนําท่ี 
พึงประสงคโดยเก็บขอมูลจากผูใตบังคับบัญชาระดับตาง ๆ จากหนวยงานในสังกัดสํานกั
ประชาสัมพันธเขต 3 จํานวน 112 คน หลังจากนัน้ไดทําการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณโดยใช
คาเฉล่ียรอยละ (Percentage)   และเปรียบเทียบความสัมพันธของรูปแบบผูนําท้ัง 2 รูปแบบ   โดยใช 
สิถิติเพียรสัน-ไคว สแควร สรุปผลการศึกษาดังนี้ 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

1. รูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสวนใหญมีภาวะผูนําตามทฤษฎี Managerial Gridเปน
แบบ 9,9 หรือ Team Manager  มีจํานวน 13 คน รอยละ 37.14 ลําดับสองคือผูนําแบบ 5,5 ยึดทาง
สายกลางเปนหลัก รักการประนีประนอม ปฏิบัติตามกฎไปเร่ือย ๆ มีจํานวน 9 คน รอยละ 25.71 
ลําดับสามคือผูนําแบบ  ผูนําแบบ 9,1 มุงม่ันในงานสูงมากโดยคํานึงถึงเร่ืองคนนอย มีจํานวน 6 คน 
รอยละ 17.14 ลําดับส่ีคือ ผูนําแบบ 1,9 มุงม่ันในคนสูงโดยคํานึงถึงเร่ืองงานนอยมีจํานวน 5 คน 
รอยละ 14.29 และลําดับหาคือผูนําแบบ 1,1 หรือผูนําแบบที่ใหความสําคัญระหวางผลงานและ
คนทํางานตํ่าพอๆ กัน มีจํานวน 2 คน รอยละ 5.72 สรุปผลการศึกษาคร้ังนี้ไดวารูปแบบผูนําใน
องคกรสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 สวนใหญเปนผูนําแบบ 9,9 หมายถึงผูนําท่ีใหความสําคัญ
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กับการทํางานเปนทีม บริหารงานแบบสรางสรรคยึดถือผลประโยชนขององคกรเปนหลัก ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ Jim Collins ท่ีกลาวถึงขีดความสามารถของผูนําในระดับท่ี 2 จาก 5 
ระดับท่ีสามารถบริหารงานองคกรใหประสบความสําเร็จ(ดร.สุรพงษ มาลี) (ระบบออนไลน)
แหลงท่ีมา: http://www.ocsc.go.th/ ocsccms/ frontweb/view.jsp?contentID=CNT0004174, 4 กค. 
2553)โดยระบุวาขีดความสามารถของผูนําในระดับท่ี 2 คือ ผูนําท่ีเนนความสําเร็จของทีมงาน 
(ContributingTeam Member) หรือผูท่ีทุมเทขีดความสามารถของตนเองเพ่ือใหเปาหมายของทีมงาน
บรรลุผล และสามารถทํางานรวมกับสมาชิกของทีมงานไดเปนอยางดีอีกดวย คือ นอกจากจะไดช่ือ
วาเปนคนเกงแลว ยังใสใจตอความสําเร็จของทีมงานดวย นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานของ
อภิสิทธ์ิ อนันตนาถรัตน(2539) อางใน ศรีสกุล สังขศรี,2541)ท่ีไดศึกษาความสัมพันธระหวางความ
พึงพอใจในงานกับรูปแบบพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา โดย
นําเอาทฤษฎีตาขายการบริหารงานของ Blake and Mouton(Grid Management Theory 1964)มาใช 
ผลการศึกษาสรุปไดวารูปแบบพฤติกรรมการบริหารของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาแบบ (9,9)คือแบบเนนท้ังคนและเนนท้ังงาน มีสหสัมพันธทางบวกกับความพึง
พอใจในงานดานรายได โอกาสความกาวหนา ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และลักษณะงานท่ัวไป 
รวมท้ัง 6 ดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติสูงกวาผูนํารูปแบบอ่ืน 

ในการศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษาขอนําเสนอการอภิปรายผลการศึกษาจากขอสรุปในขอท่ี 1
เพิ่มเติมวาการท่ีผูบริหารแตละคนจะมีรูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎี Grid มากนอยเพียงใดนั้นข้ึนอยู
กับบริบทขององคกรท่ีผูบริหารแตละคนดํารงตําแหนงเปนผูนําท้ังน้ีเพราะผูบริหารที่ผูวิจัยเลือกเปน
กลุมเปาหมายมีหลายระดับประกอบดวยผูนําท่ีเปนผูบริหารระดับตน  (First – Line Manager),
ผูบริหารระดับกลาง  (Middle Manager) และผูบริหารระดับสูง(Top Manager)นอกจากนี้หนวยงาน
ท่ีผูบริหารแตละคนสังกัดอยูลวนมีความแตกตางกันในเร่ืองของขนาดและวัฒนธรรมองคกร ซ่ึง 
อาจารยบดี ตรีสุคนธ(ระบบออนไลน http://www.hrtraining.co.th/ article_detail.php?id=8.8 ส.ค.
2553)ไดอธิบายถึงความหมายและความสําคัญของวัฒนธรรมองคกรวาวัฒนธรรมองคกร 
(Corporate Culture) หมายถึงระบบท่ีสมาชิกในองคกรมีความเขาใจและยอมรับรวมกันถึงส่ิงท่ี
ควรประพฤติปฏิบัติในองคกรสําหรับผูบริหารแลววัฒนธรรมองคกรถือเปนเคร่ืองมือทางการ
บริหารและพัฒนาองคกรชนิดหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอการสรางการเปล่ียนแปลงใหเกิดข้ึนในองคกร
หากนําไปใชอยางเหมาะสม   วัฒนธรรมของแตละองคกรจะมีความแตกตางกันไปซ่ึงข้ึนอยูกับ
หลาย ๆ ปจจัย  เชน  นโยบายการบริหารองคกร  วัฒนธรรมของชุมชนและสังคมที่องคกรตอง
เกี่ยวของ   ความเชื่อและคานิยมท่ีถูกปลูกฝงตอ ๆ กันมาจากรุนสูรุนของคนในองคกร  ดังนั้น
วัฒนธรรมองคกรจึงเปนแรงขับเคลื่อนท่ีทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงหรือการปรับตัวขององคกรให
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กาวไปสูความสําเร็จหรือลมเหลวก็ได  ดังนั้นกระบวนการสรางวัฒนธรรมเปนส่ิงท่ีตองคํานึงถึง
เพราะหากกระบวนการดําเนินไปอยางเหมาะสม (Virtuous Process) จะทําใหพฤติกรรมของคน
เปนไปในทิศทางท่ีสนับสนุนตอความสําเร็จขององคกร (Productive Behavior) ในทางตรงกันขาม
หากดําเนินไปอยางไมเหมาะสม (Destructive Process) จะสงผลใหพฤติกรรมของคนเปนไปใน
ทิศทางท่ีเปนอุปสรรคตอความสําเร็จขององคกร(Dysfunctional Behavior)  การสรางวัฒนธรรม
องคกรไมมีสูตรสําเร็จตายตัวท่ีองคกรใด ๆ ก็สามารถนําไปใชได ดังนั้นผูเกี่ยวของกับการสราง
วัฒนธรรมองคกรโดยเฉพาะผูบริหารหรือผูนําจะตองสามารถวิเคราะหไดวาองคกรของตนมี
ลักษณะอยางไรและวัฒนธรรมแบบใดท่ีองคกรตองการ เพื่อจะไดนํามาออกแบบกลยุทธสําหรับ
สรางวัฒนธรรมองคกรใหเหมาะสมตอไป 

2. สรุปผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําตามทฤษฎี 
Managerial Grid โดยใชสถิติเพียรสันไค-สแควร (Chi- Square) พบวาปจจัยสวนบุคคลของผูนําดาน 
เพศ อายุ การศึกษา  ประสบการณในการทํางาน และหนวยงานท่ีสังกัด ไมมีความสัมพันธกับ
รูปแบบภาวะผูนําตามทฤษฎี Grid อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.005 ยกเวนระดับตําแหนงของผูนํา
ซ่ึงผลจากการศึกษาผูนําท้ัง 35 คนปรากฏวาระดับตําแหนงของผูนําแตละคนมีความสัมพันธกับ
ภาวะผูนําตามทฤษฎี Grid อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.005 เพราะมีคา Sig. ท่ี .004 ท้ังนี้เพราะผูนํา
สวนใหญในองคกรสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 จะดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ(ซี 7) และ
ระดับชํานาญการพิเศษ(ซี 8)มากท่ีสุดและจากการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลของผูนําดาน เพศ 
อายุ การศึกษา  ระดับตําแหนง และหนวยงานท่ีสังกัด ไมมีความสัมพันธกับรูปแบบภาวะผูนําภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.005  ยกเวนประสบการณในการทํางานซ่ึงใน
การศึกษาคร้ังนี้พบวาประสบการณในการทํางานของผูนําแตละคนมีความสัมพันธกับรูปแบบผูนํา
การเปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.005 เพราะมีคา Sig. ท่ี .031 โดยผูนําท่ีมีประสบการณ
ในการทํางานตําแหนงผูบริหารมานานมากกวา 25 ปข้ึนไปจะมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณและกระตุนการใชปญญามากท่ีสุด 

3.  การศึกษาวิเคราะหความสัมพันธระหวางรูปแบบผูนําตามทฤษฎี Grid กับรูปแบบผูนํา
การเปล่ียนแปลง สรุปไดวาผูบริหารสวนใหญท่ีมีรูปแบบผูนําตามทฤษฎี Grid แบบ 9,9 จะมี
รูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณในสัดสวนท่ีไมมีความสัมพันธ
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.005  

4. การศึกษาวิเคราะหรูปแบบผูนําท่ีผูปฏิบัติงานช่ืนชอบมากท่ีสุด ผลการศึกษาสรุปไดวา
รูปแบบผูนําตามทฤษฎี Managerial Grid ท่ีผูใตบังคับบัญชาช่ืนชอบมากท่ีสุด คือผูนําแบบ 9,9  
จํานวน  84 คน รอยละ 75   ช่ืนชอบมากรองลงมาคือผูนําแบบ 5,5 จํานวน 33 คน รอยละ 29.64 ช่ืน
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ชอบพอประมาณคือผูนําแบบ 1,9 จํานวน 51 คน รอยละ 45.54 ช่ืนชอบนอยคือผูนําแบบ 1,1 
จํานวน 28 คน รอยละ 25 และช่ืนชอบนอยท่ีสุดคือผูนําแบบ 9,1 จํานวน 77 คน รอยละ68.75 

5. จากผลการศึกษารูปแบบภาวะผูนําสวนใหญของหนวยงานในสังกัดสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 พบวารูปแบบภาวะผูนําสวนใหญเปนผูนําแบบ 9,9 สอดคลองกับผลการศึกษา
ตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวในขอท่ี 4 และเม่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําในองคกรสํานักประชาสัมพันธ
เขต 3 ปจจุบันกับภาวะผูนําท่ีผูปฏิบัติงานสวนใหญพึงประสงค จากการสอบถามกลุมตัวอยาง
ท้ังหมด 112 คนพบวามีผูช่ืนชอบผูนําแบบ 9,9 มากท่ีสุดจํานวน  84 คน หรือรอยละ 75   สรุปไดวา
ผูนําสวนใหญในหนวยงานสังกัดสํานักประชาสัมพันธเขต 3 มีรูปแบบภาวะผูนําท่ีสอดคลองกับ
ความตองการและความพึงประสงคของผูปฏิบัติงาน 
 
5.2  ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 

ขอสรุปท่ีไดจากการคนควาอิสระเร่ืองภาวะผูนําท่ีพึงประสงคในองคกรสังกัดสํานัก
ประชาสัมพันธเขต 3 พบวาภาวะผูนําท่ีผูปฏิบัติงานช่ืนชอบและพึงประสงคมากท่ีสุดคือรูปแบบ
ผูนําตามทฤษฎี  Managerial Grid  แบบ 9,9 คือผูนําประเภท Team Manager ใหความสําคัญกับ
ผลงานและบุคคลสูงเทาเทียมกัน โดยมีแนวในการทํางานวา “Melt all ideas into the best”โดยผูนํา
ประเภทนี้จะมีรูปแบบการบริหารงานท่ีสรางสรรค ทํางานแบบพึ่งพาอาศัยกัน โดยยึดถือ
ผลประโยชนขององคกรเปนเปาหมายสําคัญ นอกจากนี้รศ.ดร.อุทัย  เลาหวิเชียร (ระบบออนไลน) 
แหลงท่ีมา : http://www.businessthai.co.th,ก.ค.2553) ไดนําเสนอบทสรุปเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
ภาวะผูนําท่ีพึงประสงค(Cluster of Desired Attributes)ในศตวรรษท่ี 21 ดังนี้  

1. Intellectual  Attribute…Knowledge ผูนําตองมีความรูและผูนําตองบริหารจัดการความรู
(Knowledge Management)ภายในองคกร 
  2. Operational Capability Attribute…Skill ผูนําตองมีความสามารถในงาน และสามารถ
เปน Coach และ Advisor ใหแกผูตาม  

3. Orientation Attribute…Value & Attitude ผูนําตองมีทัศนคติท่ีดี(Positive Attitude)
สรางสรรคงานในเชิงบวก(Creative Thinking)และแสดงคุณคาท่ีดีในการดํารงชีวิต และ  

4. Philosophy & Standard Attribute…Ethical Ouality ผูนําตองมีคุณธรรม จริยธรรมและ
จรรยาบรรณ 

นอกจากนี้ รศ.ดร.อุทัย  เลาหวิเชียร ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําท่ีพึงประสงคของ
สังคมไทยในปจจุบันวาควรมีลักษณะดังนี้  
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 1. Creative Leader ผูนําฉลาดคิด  
 2. Effective Leader ผูนําฉลาดทํา  
 3. Leader as Coach ผูนําเปนผูฝกสอน  
 4. Change Agent Leader ผูนําเปนผูเรงการเปล่ียนแปลง  
 5. Leader as Spokesman ผูนําเปนนักประชาสัมพันธ  
 6. Outcome Oriented Leader ผูนํามุงผลลัพธ  
 7. Ethical Leader ผูนํามุงคุณธรรมและจริยธรรม 
 ดานWarren Bennis (ระบบออนไลน) แหลงท่ีมา:http://www.businessthai.co.th,ก.ค.2553) 
กลาววาผูนําในศตวรรษท่ี 21 ตองเรียนรูและมีความสามารถท่ีจะกระตุนบุคคลากรท่ีเฉลียวฉลาด
และมีความสามารถในตนเองใหสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดและจัดการนําความคิดสรางสรรค
ของคนกลุมนี้ออกมาสรางสรรคองคกร สอดคลองกับ John P.Kotter ท่ีกลาววาคุณลักษณะของผูนํา
ท่ีดีในศตวรรษท่ี 21 ตองมีภาวะผูนําเกี่ยวกับการกําหนดทิศทางขององคกร การกําหนดวิสัยทัศน 
และการวางแผนกลยุทธ์ิ ซ่ึงผูนําตองมีความสามารถในการวิเคราะหขอมูลเพื่อการวางแผนตัดสินใจ 
ท้ังการวิเคราะหตนเองและการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก ซ่ึงนวัตกรรมใหม(New 
Innovation)ในองคกรเกิดจากผูนําท่ีมีวิสัยทัศน และกลาท่ีจะนําความคิดออกนอกกรอบ(Paradigm 
Shift)สรางความแตกตาง กลาท่ีจะเปล่ียน(Dare to Change)ตัวเองและกรอบความคิดไปสูส่ิงใหม 
และมีความสามารถในการมองอนาคต(vision)ดวยจินตนาการที่ตั้งอยูบนหลักการซ่ึงตรงกับแนวคิด
ของ สมหวัง วิทยาปญญานนทท่ีไดแสดงความคิดเห็นไวในคอลัมน ผูนํา CEO กับการเปล่ียนแปลง
ธุรกิจแหลงท่ีมา:www.budmgt.com/topics/top01/ceoforchange.htm,23 ก.ค.2553)สรุปวา 
คุณสมบัติของผูนํา(CEO)ในศตวรรษท่ี 21 ตองเปนผูมีวิสัยทัศนมองไปขางหนา เปนนักส่ือสารที่ดี
สามารถบอกใหทุกคนในองคกรทราบวาองคกรจะเดินไปในทิศทางใด กลาคิดนอกกรอบ คิดให
หลุดพนไปจากความคิดเดิม ๆ และตองคิดใหเกิดความเช่ือมโยงในกรอบของโลกาภิวัฒนและมีมิติ
ของความคิดใหม ๆ และตองทําใหองคกรมีความกะทัดรัดมีความคลองตัว สรุปไดวาผูนํากับการ
เปล่ียนแปลงเปนของคูกัน หากนํามาผสมผสานใชในการบริหารองคกรจะกลายเปนเคร่ืองมือท่ี
ทันสมัยท่ีสุดในการบริหารงาน 
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5.3  ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรศึกษาวิจัยแนวทางพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพผูนําทุกองคกรในภาพรวม 

ของกรมประชาสัมพันธเพื่อประโยชนในการพัฒนาองคกรใหกาวทันการแขงขันยุคโลกาภิวัฒน 
 2.   ควรศึกษาวิจัยเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผูนําและการบริหารงานในองคกรส่ือภาครัฐกับ
ส่ือในภาคเอกชนเพื่อใหสามารถนําไปปรับใชประโยชนในการบริหารองคกรส่ือในอนาคต 
 3.   ในการศึกษาวิจัยเร่ืองภาวะผูนําในอนาคตอาจจะนําทฤษฎีหรือแนวคิดอ่ืนมาปรับใชใน
การศึกษาวิจัย เชน ทฤษฎีการบริหารการเปล่ียนแปลง หรือ Change Management เพราะเปนแนวคิด
ทฤษฎีการบริหารองคกรท่ีไดรับความสนใจเปนอยางมากในปจจุบัน 
 4.  ในการศึกษาวิจัยเร่ืองภาวะผูนําท่ีพึงประสงคในอนาคตควรมีการสํารวจความคิดเห็น
และความพึงพอใจในการบริหารงานของผูนําองคกรจากกลุมผูรับบริการหรือผูมีสวนไดเสีย(Stake 
Holder)จากหนวยงานภายนอก เพื่อจะไดรับทราบความพึงพอใจในมิติดานอ่ืน ๆ ไดอยาง
ครอบคลุมรอบดานมากข้ึนเพื่อประโยชนในการบริหารงานของแตละองคกรในอนาคต 

 
 
 

                                                                                                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


