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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษานี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายที่พึงประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ 
กรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจและ
บังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคล  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ 
บุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร จ านวน 221 ราย เก็บรวบรวมข้อมูลโดย
ใช้แบบสอบถามที่มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.93 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานใช้ t-test และ F-test (One-way ANOVA)  
 ผลการศึกษาพบว่า 1) รูปแบบภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านัก
เทศกิจกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายรูปแบบ พบว่า ภาวะผู้น าแบบการ
เปลี่ยนแปลงระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา คือ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบ
ปล่ อยตามสบาย  อยู่ ในระดั บมาก  2) การ เปรียบ เที ยบข้อมู ลส่ วนบุ คคลกับ รูปแบบภาวะผู้ น าที่ 
พึงประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร พบว่า เพศ อายุ ประเภท
ของบุคลากร คุณวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผู้น า
แตกต่างกัน 
 
ค าส าคัญ: รูปแบบภาวะผู้น า, ส านักเทศกิจ, กรุงเทพมหานคร 
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Abstract 
 
 The exploratory research objectives are study about transformational leadership, 
transactional leadership, and laissez-faire leadership, and to study about comparison of 
personnel of inspector and enforcement office, Bangkok metropolitan administration. 
Representative sample in the research are from 221 persons of inspector and enforcement 
office, Bangkok metropolitan administration. We collected information by using 0.93 percentage 
of reliability questionnaire that include percentage, average, and hypothesis test by t-test and 
F-test (One-way ANOVA).  
 The results revealed as the following:  1)  Desirable personnel leadership style of 
inspector and enforcement office, Bangkok metropolitan administration’ s results descending 
order as transformational leadership, transactional leadership, and laissez-faire leadership.  2) 
From the information comparing  inspector and enforcement office, Bangkok metropolitan 
administration about desirable personnel leadership style, it was found that gender, age, 
personnel type, educational background, and works experience have an effect on different 
opinions about leadership styles.  
 
Keywords: Leadership Style, Department of Law Enforcement, Bangkok Metropolitan Administration 
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บทน า 
 องค์กร คือ กลุ่มคนท่ีรวมตัวกันเพื่อด าเนินการในกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้ มักซ์ เว็บเบอร์ (Max Weber, 1966) ในองค์กรจึงต้องมีการจัดระเบียบการติดต่อ การแบ่งงานกันท า 
และต้องมีการประสานประโยชน์ของแต่ละบุคคลด้วย เพื่อให้งานด าเนินไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ โดยมี
ระบบของการประสานงานอย่างเหมาะสม มีการก าหนดงานให้ชัดเจน มีการแบ่งงานกันท า สมาชิกในองค์กรจะ
ได้รับมอบหมายงานให้ท างานตามความรู้ความสามารถ และความถนัดของแต่ละบุคคล มีสายบังคับบัญชาเป็น  
ช้ัน ๆ ลดหลั่นกันลงมาตั้งแต่ระดับสูงสุดลงมาถึงระดับล่างสุดขององค์กร องค์กรจึงต้องมีผู้น า (Leader) ซึ่ง คือ 
บุคคลที่สามารถชักจูงหรือช้ีน าบุคคลอื่นให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผล และ
ประสิทธิภาพ มีความสามารถที่จะท าให้องค์กรด าเนินไปอย่างก้าวหน้า และบรรลุเป้าหมายโดยการใช้อิทธิพล
เหนือทัศนคติ และการกระท าของผู้อื่น 
 ทรัพยากรในการบริหาร (Resources) ได้แก่  วัตถุและเครื่องใช้ เพื่อประกอบการด า เนินงาน 
รวมไปถึงความสามารถในการจัดการ ทรัพยากรในการบริหารสามารถแบ่งแยกได้เป็น 4 ประเภทหรือเรียกย่อ ๆ 
ว่า 4 M คือ 1) บุคลากร (Man) มีการก าหนดนโยบายการบริหารงานให้พนักงานแต่ละคนต้องผ่านกระบวนการ
การฝึกฝนทักษะความสามารถก่อนเข้างาน จึงจะมอบหมายงานที่มีลักษณะเหมาะสมกับทักษะที่มีให้แต่ละคน
เป็นไปตามแนวคิดของ มักซ์ เว็บเบอร์ (Max Weber, 1966) ทฤษฎีการจัดการตามระบบราชการ (Bureaucratic 
Management) ที่องค์กรควรจะถูกบริหารบนพื้นฐานของเหตุผล และไม่เป็นส่วนตัวโดยการแบ่งงานกันท าเฉพาะ
ด้าน มีการส่งเสริมพัฒนาความรู้ ความสามารถของพนักงานให้เกิดความเช่ียวชาญอยู่ตลอดเวลา สร้างคนให้ มี
ประสิทธิภาพมีความพร้อมต่อการท างาน และการเรียนรู้งานใหม่ ๆ เพื่อให้ช้ินงานที่ผลิตออกมามีคุณภาพ เป็น
การบริหารคนให้มีประสิทธิภาพ 2) งบประมาณ (Money) มีการก าหนดแนวทางการบริหารการใช้จ่ายเงินหรือ
ต้นทุนการผลิตอย่างประหยัด และคุ้มค่า ให้ได้ผลลัพธ์มากกว่าต้นทุนที่ก าหนดไว้ โดยการควบคุมการผลิตงานท่ีมี
ผลงานที่ไม่มีคุณภาพให้น้อยที่สุด ซึ่งมาจากเทคนิค เครื่องมือเครื่องใช้ และพนักงานผลิตที่มีความเกี่ยวข้อง
โดยตรง เป็นหลักของการบริหารในด้านการควบคุมของ เฮ็นรี ฟาโยล (Henri Fayol, 1991) และพัฒนาสิ่งเหล่านี้
อยู่ตลอดเวลา การใช้เครื่องมืออย่างระมัดระวัง และช่วยกันดูแลรักษา เพื่อให้ต้นทุนการผลิตที่มีในกระบวนการ
ต่าง ๆ เป็นไปอย่างประหยัดคุ้มค่า ท าให้องค์กรมีเงินไปพัฒนาด้านอื่น ๆ หรือการจัดสวัสดิการอื่นเพิ่มเติมให้
พนักงานได้ต่อไป 3) วัสดุอุปกรณ์ (Material) โดยการก าหนดแนวทางการใช้งานเครื่องมือเครื่องใช้ที่เป็นส่วน
ส าคัญของการผลิตออกมาให้มีคุณภาพ และผลิตไดใ้นระยะเวลาที่ก าหนด ดังนั้นจึงก าหนดให้พนักงาน  ทุกคนต้อง
มีความรู้ ความสามารถในการใช้งานเครื่องมือต่าง ๆ ได้ เป็นอย่างดี โดยมีการฝึกฝน และท าความเข้าใจรวมถึง
เทคนิคต่าง ๆ ที่จะเป็นการดูแลรักษา และป้องกันอันตรายหรือความเสียหายที่อาจเกิดขึ้นระหว่างปฏิบัติงานได้ 4) 
การจัดการ (Management) มีการก าหนดกลยุทธ์การบริหารงานที่ค านึงถึงปัจจัยแวดล้อมภายใน และภายนอก
องค์กร โดยท าการวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคที่มีผลกระทบต่อการบริหารงานอยู่ตลอดเวลา 
เพื่อหากลยุทธ์ในการหลีกเลี่ยง และปรับเปลี่ยนแนวทางการบริหารให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายใน และ
ภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงไป เป็นกลยุทธ์การบริหารที่มีความครอบคลุม การจัดการ 4M โดยใช้หลักการควบคุมเป็น
ส่วนส าคัญของการบริหารจึงจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ โดยที่ต้องควบคุมปริมาณงาน ควบคุม
คุณภาพของงาน ควบคุมเวลาการท างานของพนักงาน และควบคุมค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงานต่าง ๆ เหล่านี้จะ
ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร และต้องสร้างจิตส านึกรักองค์กรให้เกิดขึ้นกับพนักงานทุกคนรวมทั้งผู้บริหาร
ด้วยกัน ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ ท่ีจัดท าขึน้เพื่อพัฒนาองค์กรให้มุ่งไปสู่ความเป็นเลิศในด้าน
การจัดการภายใน ได้แก่ การรักษามาตรฐานการผลิตสินค้าท่ีมีคุณภาพ การสร้างความเชื่อมั่นในความปลอดภัยใน
การผลิตให้กับพนักงาน และการบริการลูกค้าท่ีมีประสิทธิภาพรวมถึงการดูแลรักษาสิ่งแวดล้อมไปพร้อมกันด้วย 
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 จากความเกี่ยวข้องของผู้น าและผู้ตาม ท าให้ท้ังสองฝ่ายต้องมีการปรับตัว เพื่อให้สามารถท างานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพสูงสุดเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร รวมไปถึงส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ
กรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นองค์กรที่เสริมสร้างให้ประชาชนปฏิบัติตามกฎหมาย มุ่งมั่นจัดระเบียบเมือง ดูแลความ
ปลอดภัยตามหลักธรรมาภิบาล เพื่อให้กรุงเทพมหานครเป็นมหานครน่าอยู่อย่างยั่งยืนโดยมีเป้าประสงค์ คือ 1) มี
การบริหารจัดการที่ดี  มีความยุติธรรม โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ โดยการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
2) บาทวิถีมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย 3) ประชาชนมีจิตส านึกในการรักษาความสะอาด  และความเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 4) การเกิดอาชญากรรมในพื้นที่เสี่ยงภัยลดลง 5) ปัญหาการจราจรได้รับการแก้ไขอย่างมีประสิทธิภาพ 
และ 6) มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อแก้ไขปัญหามลพิษที่เกิดจากรถยนต์ร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
ทั้งนี้ผู้น าองค์กรต้องการทราบถึงรูปแบบภาวะผู้น าที่บุคลากรพึงประสงค์ ว่ามีความต้องการเป็นอย่างไร มีความ
ต้องการให้ผู้น าปฏิบัติตนเองอย่างไร เพื่อท าให้การท างานมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานร่วมกัน 
 
วัตถุประสงคก์ารวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบ
ปล่อยตามสบาย ท่ีพึงประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร 
 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบภาวะผู้น าที่พึ งประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจและ 
บังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคล 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง “รูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ  
ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร” ผู้ศึกษาได้ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้ศึกษาได้ท า
รูปแบบภาวะผู้น าท้ัง 3 รูปแบบ ของแบสและอโวริโอ  

ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
  

 
 
 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ  
2. อายุ  
3. ประเภทของบุคลากร  
4. คุณวุฒิการศึกษา  
5. ประสบการณ์ในการท างาน  
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 
 
 

รูปแบบภาวะผู้น า 
1. ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง  
2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  
3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย 

รูปแบบภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ของ
บุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ 

ส านักเทศกจิ กรุงเทพมหานคร 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ ใช้ในการศึกษา ได้แก่  บุคลากร ส านัก งานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ
กรุงเทพมหานคร ทั้งหมดเป็นจ านวน 221 ราย โดยผู้ศึกษาได้น าประชากรทั้งหมดมาใช้ในการศึกษา เนื่องจาก
สามารถให้ประชากรทั้งหมดตอบแบบสอบถามได้ และเพื่อให้ได้มาซึ่งความคิดเห็นที่มีความหลากหลายมากยิ่งข้ึน 
 2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา 
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้  คือ แบบสอบถาม ผู้ศึกษาด าเนินการสร้ าง  
และตรวจคุณภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา ได้ด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 
  2.1 ศึกษาจากต ารา แนวคิด ทฤษฎี  เอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ ที่ เกี่ยวข้องกับบุคลากร  
ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดของการศึกษา 
ก าหนดนยิาม และเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ท้ังชนิดปลายปิดและปลายเปิด 
  2.2 รวบรวมและเรียบเรียงข้อมูลที่เกี่ยวข้อง เพื่อสร้างแบบสอบถาม โดยแบ่งเนื้อหาของค าถาม
ออกเป็น 3 ส่วน คือ 
   แบบสอบถามส่วนท่ี 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานตรวจและ
บังคับการส านักเทศกิจกรุงเทพมหานคร มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ 1) เพศ 2) อาย ุ 
3) ประเภทของบุคลากร  4) คุณวุฒิการศึกษา  5) ประสบการณ์ในการท างาน และ 6) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
   แบบสอบถามส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าของบุคลากรส านักงาน
ตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร จ านวน 3 รูปแบบ ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง       
2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และ 3) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบายจ านวน 30 ข้อ  
   ค าถามที่ใช้จะให้เลือกตอบ มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน (Likert Scale) วิธีการได้มา 
ของเกณฑ์วัดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น า แบ่งออกเป็น 5 ระดับ จากคะแนนที่ได้จาก
แบบสอบถาม ดังนี ้
   ระดับคะแนน 5 หมายถึง  ระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
   ระดับคะแนน 4 หมายถึง  ระดับเห็นด้วยมาก 
   ระดับคะแนน 3 หมายถึง  ระดับเห็นด้วยปานกลาง 
   ระดับคะแนน 2 หมายถึง  ระดับเห็นด้วยน้อย 
   ระดับคะแนน 1 หมายถึง  ระดับเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
   น าคะแนนเฉลี่ยการประเมนิความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามมาให้ค่าน้ าหนักเป็นคะแนน ดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย   4.51 - 5.00 ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด  
   ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 ระดับความคิดเห็นด้วยมาก  
   ค่าเฉลี่ย  2.51 - 3.50 ระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย  1.51 - 2.50 ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด  
   แบบสอบถามส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าของบุคลากร ส านักงานตรวจ
และบังคับการส านักเทศกิจกรุงเทพมหานคร 
  2.3 น าร่างแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อยแล้วให้อาจารย์ที่ปรึกษาท าการตรวจ วิจารณ์ แก้ไข 
เสนอแนะ ปรับปรุง เพื่อความเหมาะสม และความถูกต้องของแบบสอบถาม 
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  2.4  น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงตามข้อ 3 เสนอต่อผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความ
ถูกต้อง ความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content validity) และความครอบคลุมของเนื้อหาโดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน  
   จากนั้นน าร่างแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจแก้ของผู้เช่ียวชาญ มาวิเคราะห์หาค่าดัชนี  
ความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) (ธีรศักดิ์ อุ่นอารมณ์เลิศ, 2549) โดยที่  
   +1 แน่ใจว่าสอดคล้อง 
    0 ไม่แน่ใจว่าสอดคล้อง 
    -1 แน่ใจว่าไม่สอดคล้อง 
   โดยเลือกข้อค าถามที่มีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป จากข้อค าถามทั้งหมด จ านวน 30 ข้อ ใช้ได้จ านวน  
30 ข้อ ซึ่งข้อค าถามที่ใช้ได้มีค่า IOC เท่ากับ 1 
  2.5 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับประชากร จ านวน 30 คน 
แล้วน าผลการตอบแบบสอบถาม ไปหาค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือ โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือท้ังฉบับเท่ากับ 0.93 ซึง่แสดงผลเอาไว้ในภาคผนวก 
  2.6 น าแบบสอบถามมาจัดท าแบบสอบถาม (Google Form) เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้ศึกษาด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม (Google Form) ให้กับประชากร 
จ านวน 221 ชุด และใช้ช่วงเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือนธันวาคม 2562 
 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ ใช้เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) หา
ค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) หาค่าเฉลี่ย  และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพื่ออธิบายข้อมูลพื้นฐานลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง และค่าสถิติที่ใช้
ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ สถิติ t-test (Independent Variable) และสถิติ F-test (One-way ANOVA 
Analysis of Variance) 
 
ผลการวิจัย 
 1. ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการส านักเทศกิจกรุงเทพมหานคร พบว่า 
บุคลากรของส านั กงานตรวจและบั งคับการส านั กเทศกิจ กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่ เป็น เพศชาย  
คิดเป็นร้อยละ 69.23 รองลงมาเป็นเพศหญิง ส่วนใหญ่มีอายุ 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.06 ส่วนใหญ่เป็น
ประเภทลูกจ้างประจ า คิดเป็นร้อยละ 60.18 ส่วนใหญ่มีการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 68.78  
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 5 - 10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 38.91 ส่วนใหญ่มีรายได้ เฉลี่ยต่อเดือน  
10,000 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 68.78  
 2. วิ เคราะห์ รูปแบบภาวะผู้ น าของบุคลากรส านั กง านตรวจและบั งคับการส านั ก เทศกิจ 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ  
ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.650 เมื่อพิจารณาเป็นรายรูปแบบ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังน้ี 
  2.1 ภาวะผู้ น าแบบการเปลี่ ยนแปลง พบว่า บุ คลากร ส านั กงานตรวจและบั งคับการ  
ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าเป็นรูปแบบภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจ
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และบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.625 เมื่อพิจารณารายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ตามล าดับ ดังน้ี 
   2.1.1 ผู้น าที่มองเห็นศักยภาพของบุคลากร และน ามาใช้มอบหมายงานได้อย่างเหมาะสม อยู่
ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.68 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.530 
   2.1.2 ผู้น าท่ีให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60 
มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.560 
   2.1.3 ผู้น าที่มีแนวคิดในการน านวัตกรรมมาใช้ในการพัฒนาระบบการท างาน และบุคลากรให้
ทันสมัยอยู่เสมอ อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.620 
   2.1.4 ผู้น าท่ีสามารถกระตุ้นให้บุคลากร เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์กร 
เพื่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ ากับ 4.52 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.671 
   2.1.5 ผู้น าที่ โปร่งใส ตรวจสอบได้  สามารถอธิบายเหตุผลของค าสั่ งให้ผู้ปฏิบัติตาม 
เกิดความเชื่อมั่น อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.585 
   2.1.6 ผู้น าที่สร้างแรงจูงใจในการท างานโดยการมองความส าเร็จขององค์กรเป็นหลัก  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.658 
   2.1.7 ผู้น าที่ ช้ีน าเป้ าหมาย และสร้างแรงผลักดันในการท างานให้ ได้มากกว่าที่ ตั้ ง 
ความคาดหวังไว้ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.637 
   2.1.8 ผู้น าที่มีจุดยืน และมีความเช่ือมั่นในตัวเอง กล้าตัดสินใจและพร้อมรับผิดชอบ  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.630 
   2.1.9 ผู้น าท่ีมองการณ์ไกล โดยมีความสามารถในการคาดการณ์ทั้งด้านโอกาส และอุปสรรคที่
จะเกิดขึ้น เพื่อวางแผนการท างาน และการแก้ปัญหา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.584 
   2.1.10 ผู้น าที่ปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาโดยยึดถือกฎระเบียบเป็นหลัก อยู่ ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.778 
  2.2 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน พบว่า บุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ 
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าเป็นรูปแบบภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ 
ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.676 เมื่อพิจารณารายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ตามล าดับ ดังน้ี 
   2.2.1 ผู้น ามีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อน ามาปรับปรุงในการท างาน
อยู่ใระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.643 
   2.2.2 ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับการท างานมากกว่าความสัมพันธ์ส่วนตัว โดยมุ่งที่ผลงาน 
เป็นหลัก อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.671 
   2.2.3 ผู้น าที่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน อยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.672 
   2.2.4 ผู้น าที่ยอมรับในความเป็นจริงว่าผู้ใต้บังคับบัญชาอาจมีความบกพร่อง และพร้อมให้
โอกาส อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.49 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.685 
   2.2.5 ผู้น าที่ยึดหลักความส าเร็จของงานต้องสอดคล้องกับผลตอบแทนที่บุคลากรได้รับ  
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.678 
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   2.2.6 ผู้น าท่ีท าให้บุคลากรตระหนักถึงความส าคัญ และยอมรับในจุดประสงค์ และภารกิจของ
กลุ่ม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.622 
   2.2.7 ผู้น าที่มีความสามารถในการเจรจาต่อรอง เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน 
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.643 
   2.2.8 ผู้น าที่ท าให้การด าเนินการขององค์กรเป็นไปอย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ โดยทั้ง
ผู้น าและผู้ตามต่างได้ประโยชน์ตอบแทน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.696 
   2.2.9 ผู้น าที่ตอบสนองต่อความต้องการ และความปรารถนาของบุคลากรเป็นรางวัล เช่น ข้ึน
เงินเดือนหรือต าแหน่ง เมื่อบุคลากรท างานได้ส าเร็จ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.681 
   2.2.10 ผู้น าท่ีให้รางวัลเสมอเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความมานะพยายามในการท างาน และท าได้
ส าเร็จตามข้อตกลง อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.770 
  2.3 ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย พบว่า บุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการส านักเทศกิจ 
กรุงเทพมหานคร มีความคิดเห็นว่าเป็นรูปแบบภาวะผู้น าท่ีพึงประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ 
ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.48 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.649 เมื่อพิจารณารายข้อ โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ตามล าดับ ดังน้ี 
   2.3.1 ผู้น าที่มีความสามารถในการประสานงานระหว่างฝ่ายนโยบายและผู้ปฏิบัติ อยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.634 
   2.3.2 ผู้น าที่ ไม่พูดหรือกระท าให้ เสียบรรยากาศในการท างาน อยู่ ในระดับมากที่สุด  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.643 
   2.3.3 ผู้น าที่ไว้วางใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงศักยภาพได้อย่างเต็มที่ อยู่ในระดับมากที่สุด  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.614 
   2.3.4 ผู้น าที่ท างานแบบยืดหยุ่น เพื่อให้บุคลากรสามารถปรับระบบท างานสู่เป้าหมาย 
ได้หลายวิธี อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.593 
   2.3.5 ผู้น าที่มีแนวคิดเรื่องการท างานโดยให้อิสระแก่บุคลากร สามารถตัดสินใจในการท า
ภารกิจที่ได้รับมอบหมายได้เต็มที่ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.608 
   2.3.6 ผู้น าที่มีความเชื่อมั่นในศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.50 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.615 
   2.3.7 ผู้น าที่ให้อ านาจและการตัดสินใจในการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ต้องอยู่ใน 
กรอบของระเบียบ และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.650 
   2.3.8 ผู้น าที่รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรเป็นหลัก แล้วน ามาปรับใช้ในการท างาน อยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.690 
   2.3.9 ผู้น าที่ไม่กดดันการท างานแก่บุคลากร เมื่อเกิดปัญหาและอุปสรรค ให้อ านาจในการ
ท างานอย่างเต็มที่ เมื่อมอบภารกิจและเป้าหมายแล้ว อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.606 
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   2.3.10 ผู้น าที่ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม ไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวจะเข้าแทรกแซงเมื่อมีการท างาน
ผิดพลาดหรือต่ ากว่ามาตรฐาน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.837 
 3. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการส านักเทศกิจ 
กรุงเทพมหานคร พบวา่  
  3.1 ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ตามความคิดเห็นของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ 
ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร พบว่า เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์  มีความรู้ ความสามารถ มีความทันสมัย กล้าตัดสินใจ 
ยอมรับฟังเพื่อนร่วมงาน เป็นแม่แบบที่เข้มแข็งให้ผู้ตาม ใช้การจูงใจให้เห็นความส าเร็จร่วมกัน ไม่ใช้อ านาจบังคับ 
ให้อิสระใน การท างาน ภายใต้กรอบกฎหมาย และเป้าหมายองค์กรน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น มุ่งเน้น
เป้าหมาย เพื่อประโยชน์ของประชาชนเป็นหลัก โดยไม่ละทิ้งผลประโยชน์ของบุคลากรให้ความส าคัญใส่ใจถึงความ
ต้องการความส าเร็จและโอกาสก้าวหน้าของผู้ตาม มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงท าให้องค์กร
เจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 
  3.2 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ตามความคิดเห็นของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ  
ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร พบว่า เป็นผู้น าที่สร้างแรงจูงใจให้กับผู้ตามได้ดี เป็นผู้น าที่สามารถท าให้ผู้ตาม
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้ท างาน โดยใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม เป็นผู้น ายอมรับความ
ต้องการของผู้ตามด้วยการให้วัตถุสิ่งของมีค่าตามที่ต้องการ แต่มีเง่ือนไขแลกเปลี่ยนให้ผู้ตามต้องท างานบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ ก าหนดหรือปฏิ บั ติ หน้ าที่ ได้ ส า เร็จตามข้อตกลงผู้ ต ามก็ จะได้ รางวัลตอบแทนเป็ น 
การแลกเปลี่ยน ขณะที่ผู้น าก็ได้ประโยชน์จากผลงานที่ส าเร็จนั้น ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจึงเน้นที่ท าให้  
การด าเนินการขององค์กรในปัจจุบันเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ผู้น าต้องแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
ผู้ใต้บงัคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ ปรับแนวคิด และทัศนคติภายในองค์กร เพื่อการอยู่ร่วมกัน 
  3.3 ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย ตามความคิดเห็นของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ 
ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร พบว่า เป็นผู้น าท่ีปล่อยปะละเลย ไม่มีแบบแผนในการบริหาร ไม่มีอ านาจ ให้ความ
อิสระในการท างาน การปล่อยแบบสบายมีข้อดีตรงที่ไม่กดดันผู้ได้บังคับบัญชา ปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างาน
อย่างอิสระ มีความคิดเป็นของตัวเอง แต่การปล่อยให้สบายเกินไปบางครั้งผู้ใต้บังคับบัญชาก็อาจท าผิดพลาดได้  
และอาจมีผลเสียต่อองค์กร ดังน้ันจึงควรต้องควบคุมการท างานให้เป็นไปตามระเบียบและเป้าหมาย 
 4. การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของบุคลากร ส านักงาน
ตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานครตามข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับ
การ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร พบว่า 
  4.1 บุคลากรที่มีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของบุคลากร 
ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 
  4.2 บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของบุคลากร 
ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 
  4.3 บุคลากรที่มีประเภทของบุคลากรแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์
ของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 
  4.4 บุคลากรที่มีคุณวุฒิการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของ
บุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 
  4.5 บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่พึง
ประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร 
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  4.6 บุคลากรที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์
ของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกัน 
 
อภิปรายผล 
 ผลจากการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับ “รูปแบบภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ของบุคลากร ส านักงานตรวจและ
บังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร” พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีค่าเฉลี่ย 4.47 อยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับ สุชาดา ตรีมรรค (2555) ศึกษาวิจัยเรื่อง “อิทธิพลของภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่มีต่อการจัดการความรู้” ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารที่ศึกษาอยู่ในมหาวิทยาลัย
รามค าแหง มีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับสูง การศึกษาครั้งนี้สามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
 1. ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ แบสและอโวริโอ ดังนี้ กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพล
ต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงาน และผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่
คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในภารกิจ และวิสัยทัศน์ของทีม และขององค์กร จูงใจให้ผู้ร่วมงาน และผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์กรหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม
นี้ จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือท่ีเรียกว่า “4I’s” (Four I’s) คือ 
  1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกถึงการ
มีวิสัยทัศน์ และมีวัตถุประสงค์ที่แจ่มชัด เป็นผู้น าที่ผู้ตามให้ความไว้วางใจ และให้ความนับถือเป็นผู้สร้างพันธกิจ 
(Mission) ในอนาคตขององค์กร และสามารถแสดงให้ผู้ตามเชื่อว่าต้องส าเร็จได้มากกว่าที่ผู้ตามรู้สึกว่าอาจส าเร็จ 
ด้วยเหตุนี้ผู้ตามจึงเต็มใจท่ีจะทุ่มความพยายามมากกว่าปกติเพื่อให้บรรลุความส าเร็จ 
  1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกให้ผู้ตาม
ตระหนักถึงคุณค่า ความหมาย และความส าคัญของงานท่ีท า ตลอดจนสร้างความน่าท้าทายในการท างานให้กับผู้
ตาม 
  1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นให้ก าลังใจ 
เสริมแรงให้กับผู้ตามค้นหาวิธีใหม่ในการท างานโดยยั่วยุให้ผู้ตามหัดสงสัย และตั้งค าถามต่อความเชื่อพื้นฐานที่เคย
ประพฤติปฏิบัติมาจนเคยชิน ฝึกให้มองปัญหาเดิมด้วยมุมมองใหม่หรือมองจากแง่มุมต่าง ๆ เป็นต้น 
  1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าให้
ความใส่ใจต่อความต้องการของผู้ตามแต่ละคน ตลอดจนให้ความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพด้านต่าง ๆ ของ     
ผู้ตามเป็นรายบุคคลโดยใช้วิธี เช่น การกระจายอ านาจความรับผิดชอบตัดสินใจการช่วยเหลือเป็นพี่เลี้ยง 
(Mentor) การเป็นผู้สอนงาน (Coach) การให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างสร้างสรรค์การให้โอกาสไปศึกษาอบรม เป็นต้น 
 2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ตามแนวคิดของ แบส และอโวริโอ ดังนี้ กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่าง
ผู้น ากับผู้ตาม โดยที่ผู้น ายอมรับความต้องการของผู้ตามด้วยการให้วัตถุสิ่งของมีค่าตามที่ต้องการแต่มีเง่ือนไข
แลกเปลี่ยนให้ผู้ตามต้องท างานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดหรือปฏิบัติหน้าที่ได้ส าเร็จตามข้อตกลงผู้ตามก็จะได้
รางวัลตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะที่ผู้น าก็ได้ประโยชน์จากผลงานท่ีส าเร็จนั้น 
 3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย ตามแนวคิดของ แบส และอโวริโอ ดังนี้ ผู้น าท่ีปล่อยให้ผู้ตามมีอิสระ 
และเสรีภาพเต็มที่ในการท างาน ปล่อยให้ท าตามใจชอบ ให้อ านาจกับผู้ตามในการตัดสินใจและวินิจฉัยสั่งการใน
เรื่องต่าง ๆ ได้โดยไม่ต้องรอฟังค าสั่ง เปิดโอกาสให้ทุกคนใช้เสรีภาพได้อย่างกว้างขวาง โดยที่ผู้น าไม่ต้องเข้าไปมี
ส่วนร่วมในการท างานหรือกิจกรรมต่าง ๆ หรือถ้าจะมีส่วนร่วมก็เพียงเล็กน้อย ซึ่งถ้าดูแล้วก็เหมือนกับเป็นผู้น าที่
ไม่ค่อยจะรับผิดชอบอะไรเลย ไม่ค่อยมีบทบาทในการควบคุมดูแลความเป็นไปของผู้ตาม เหมือนเป็นคนที่ไม่มี
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หลักการหรืออุดมการณ์ในการท างาน ไม่ค านึงหรือยึดถือหลักถือกฎเกณฑ์ในการปฏิบัติ ปล่อยให้การด าเนินงาน
เป็นไปเรื่อย ๆ ไม่มีระเบียบแบบแผนในการท างานไม่กล้าตัดสินใจ และแสดงความคิดเห็น ปล่อยให้เป็นหน้าที่
รับผิดชอบของตามกันเอง จะท าหน้าที่ของผู้น าก็เพียงลงนามผ่านเรื่อง 
  ส าหรับข้อมูลการเปรียบเทียบข้อมูลส่วนบุคคลกับรูปแบบภาวะผู้น าของบุคลากรส านักงานตรวจ
และบังคับการ ส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร พบว่า  
  3.1 ข้อมูลส่วนบุคคล เพศ แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผู้น าของบุคลากร  
ส านักงานตรวจและบังคับการส านักเทศกิจกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน สอดคล้องกับอารี กังสานุกูล (2553) 
ศึกษาวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี 
เขต 2” ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูเพศหญิง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษามากกว่าข้าราชการครูเพศชาย  
  3.2 ข้อมูลส่วนบุคคล ประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อรูปแบบภาวะผู้น า
ของบุคลากร ส านักงานตรวจและบังคับการส านักเทศกิจกรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน สอดคล้องกับมัณฑนา 
อาษากิจ (2555) ศึกษาวิจัยเรื่อง “ภาวะผู้น าที่พึงประสงค์ในองค์กรสังกัดส านักงานประชาสัมพันธ์เขต 3” 
ผลการวิจัยพบว่า ประสบการณ์ในการท างานของผู้น าแต่ละคน มีความสัมพันธ์กับรูปแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .005 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. ผู้บริหารต้องเน้นในด้านการเสริมสร้างสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยการมองความส าเร็จของ
องค์กรเป็นหลัก ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงเป้าหมายในการด าเนินงานร่วมกัน 
 2. ผู้บริหารต้องเป็นที่พึ่งในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา มีการวางแผนการท างาน และจัดสรร
ก าลังคนในการด าเนินงาน มีการช้ีน าเป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันในการท างานให้ได้ม ากกว่าที่บุคลากรตั้ง
ความคาดหวังไว้  
 3. ผู้บริหารต้องมีจุดยืนที่ชัดเจนในการบริหารงาน กล้าตัดสินใจ และพร้อมรับผิดชอบกับเหตุการณ์  
ต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นจากการบริหารงานของตนเอง หากเกิดความผิดพลาดจากการท างานเกิดขึ้น  
 4. ผู้บริหารจะต้องมีการคาดการณ์กระบวนการท างานขององค์กรโดยการมีมุมมองในทุก ๆ ด้าน ทั้ง
ด้านโอกาส และอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น เพื่อวางแผนการท างาน และการแก้ปัญหาในการท างาน  
 5. ผู้บริหารจะต้องปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาโดยยึดถือกฎระเบียบเป็นหลัก ไม่บริหารงานโดยความรู้สึก
ส่วนตัวหรือการมีส่วนในผลประโยชน์ใด ๆ ทั้งสิ้น 
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