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บทคัดยอ 

 การวิจัยนี้เปนการศึกษาเกี่ยวกับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลตามกรอบการแขงขันคานิยมของ

ผูปฏิบัติงานในองคการภาครัฐ โดยมีคําถามการวิจัยวา ผูบริหารระดับกลางในองคการภาครัฐมีระดับ

ความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลในการทํางานเชนไร ตางกันหรือไม อยางไร ตามการรับรูของผูปฏิบัติงาน 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยการสํารวจดวยแบบสอบถามเพื่อวัดระดับความเปนผูนําที่มี

ประสทิธิผลตามกรอบแนวคดิการแขงขนัคานยิมของ Quinn โดยศกึษาระดบัความเปนผูนาํทีม่ปีระสทิธผิล

ตามตวัแบบตาง ๆ  8 บทบาท คอื ผูสรางนวตักรรม นายหนา ผูอาํนวยการ ผูผลติ ผูประสานงาน ผูตรวจตรา 

ผูอํานวยความสะดวก และผูใหคําปรึกษา ตัวอยางไดจากการสุมจากองคการภาครัฐ มีจํานวนผูตอบ

แบบสอบถามทั้งสิ้น 227 คน ผลการศึกษาพบวา 1. ระดับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของผูบริหาร

ระดบักลางในองคการภาครฐัทีเ่กิดขึน้จรงิในการรบัรูของผูปฏบิตังิานอยูในระดบัคอนขางสงู (คาเฉลีย่ = 4.91) 

โดยมีบทบาทของผูนํามากที่สุดคือ ผูผลิต รองลงมาคือนายหนา สวนบทบาทผูอํานวยความสะดวกมีระดับ
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คะแนนนอยที่สุด 2. ระดับความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลของผูบริหารตามการรับรูที่ผูปฏิบัติงานคาดหวัง

อยูในระดับสูง (คาเฉลี่ย = 5.88) บทบาทความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลที่มากที่สุดคือ ผูอํานวยการ 

รองลงมาคือ ผูผลิต โดยบทบาทนายหนามีระดับคะแนนนอยที่สุด 3. ระดับการรับรูของผูปฏิบัติงานที่มี

ตอพฤติกรรมของผูบริหารที่เกิดขึ้นจริงกับที่คาดหวัง มีความแตกตางกันในบทบาทผูสรางนวัตกรรม

มากที่สุด และ 4. ตําแหนงงานที่ตางกันระหวางประเภทวิชาการกับประเภทท่ัวไป มีการรับรูตอความเปน

ผูนําที่มีประสิทธิผลท้ังท่ีเกิดข้ึนจริงและท่ีคาดหวังไมแตกตางกัน 

คําสําคัญ: ความเปนผูนํา ความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผล กรอบการแขงขันคานิยม

ABSTRACT 

 This study examined public employees’ perception on effective leadership 

of their middle managers by using Competing Values Framework (CVF) approach. The 

research questions comprised two aspects: (1) What was the public employees’ level 

of perception on their supervisors’effective leadership? (2) Were there any differences 

between employees’ perception who held academic and general positions? Quantitative 

research was employed by using questionnaires to measure effective leadership levels in 

accordance with Quinn’s Competing Values Framework. Eight roles of effective leadership 

comprising innovator, broker, producer, director, coordinator, monitor, facilitator, and 

mentor were investigated. The sample included 227 respondents randomly drawn from 

employees in a public organization. The majority of them were women (60.79%), the 

average age was 39.5 years with the standard deviation of 8.91, and most of them held 

academic positions (73.13%). Seven-point Likert scale was constructed to measure the 

respondents’ perceptions of their supervisor’s real (does this now) and expected (should 

do this) effective leadership. 

 Findings revealed that 1) subordinates’ perceptions of “does this now” had a 

quite high level of performance of effective leadership roles (average = 4.91). The highest 

level of role was “producer”, the second lower one was “broker”, and the lowest one 

was “facilitator”. 2) In terms of the “should do this” perception, the results showed 

that subordinates’ perception of a high level of performance of supervisor’s effective 

leadership roles were desired (average = 5.88). The highest level of desired performance 

was “director”, the second one was “producer”, and the least desired role was “broker”. 

3) In view of the “gap” between “does this now” and “should do this” perceptions, the 
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role of “innovator” has the highest difference in performance level. In addition, findings 

revealed that there was no difference in the perceptions between academic and 4) 

general positions in the performance level of effective leadership on “does this now” 

and “should do this” perceptions. 

Keywords: Leadership, Effective Leadership, Competing Values Framework

บทนํา

 ระบบราชการในปจจุบันใหความสนใจ

ตอการขบัเคลือ่นการพฒันาประเทศ เพือ่ใหเปนไป

ตามหลกัธรรมาภบิาลหรอืการบรหิารกจิการบานเมอืง

ที่ดีอยางตอเนื่อง และบังเกิดผลอยางเปนรูปธรรม 

โดยมีจุดมุ งหมายใหระบบราชการสงผลตอการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน โดยสํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) 

เป นหนวยงานที่มีพันธกิจที่สําคัญในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการบริหารจัดการภาครัฐ มุ งไปสู

ก าร เป  นองค  การที่ มี สมรรถนะสู ง  (H i gh 

Performance Organization) การเปนระบบ

ราชการ 4.0 ใหองคการภาครัฐมีขนาดเหมาะสม 

และมีความคล องตัวโดยใช  เทคโนโลยีดิจิทัล

มาชวยในการปรับปรุงการใหบริการประชาชน 

โดย กพร. ไดกําหนดกรอบการบริหารจัดการ

องคการภาครัฐ (Public Sector Management 

Quality Award: PMQA) ซึ่ งนํามาใช  เป น

กรอบการบริหารจัดการองคการ ดวยการสงเสริม

และสนับสนุนใหสวนราชการนํากรอบไปใชใน

การประเมินองคการดวยตนเองที่ครอบคลุม

ภาพรวมในทุกมิติ มุงเนนใหมีการปรับปรุงองคการ

อยางรอบดานและอยางตอเนื่อง 7 ดาน โดยมี

เปาหมายทีส่าํคญัประการแรกคอื “การนาํองคการ” 

ซึง่เปนการประเมนิการดาํเนนิการของผูบรหิารหรอื

ผูนาํในดานตาง ๆ  เพือ่ยกระดบัคณุภาพการบรหิาร

จัดการใหสูงขึ้นเทียบเทามาตรฐานสากล 

 การที่จะบรรลุวัตถุประสงคของระบบ

ราชการ 4.0 ไดนั้น องคการภาครัฐจําเปนท่ีจะตอง

มีการเปลี่ยนแปลงกระบวนงานและกระบวน

ความคิดหลายประการ หากพิจารณาถึงการ

เปล่ียนแปลงในการบริหารงานภาครัฐ จะเหน็ไดวา

บุคคลสําคัญที่จะชวยนําพาใหการเปลี่ยนแปลง

ดําเนินไปไดดวยดียอมเปนหัวหนาหนวยงานที่เปน

ผูบริหารระดับกลาง (middle manager) ซ่ึงเปน

บุคคลที่มีบทบาทสําคัญที่จะสนับสนุนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในองคการ (Huy, 2001) และ

เมื่อพิจารณาประกอบกับเปาหมายในการนํา

องคการแลวความเปนผู นําที่มีประสิทธิผลของ

ผูบริหารระดับกลางจึงเปนสิ่งที่สําคัญตอการบรรลุ

เปาหมาย เพราะผู บริหารระดับกลางเปนผู ที่มี

หนาทีรั่บนโยบายจากผูบริหารระดับสูงและนาํไปสู

การปฏิบัติ ตลอดจนเปนผูรับผิดชอบงานวางแผน 

รวมถึงการจัดระเบียบวิธีปฏิบัติงานในฝายของ

ตนเอง เพื่อใหงานในความรับผิดชอบประสบ

ความสําเร็จตามนโยบายของผูบริหารระดับสูง

 การศึกษาด านความเป นผู นํ าได รับ

ความสนใจเปนอันมากในปจจุบัน (Bass, 1990; 

Burns, 1978; Denison, Hooijberg & Quinn, 
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1995) โดยเฉพาะในแงของความเปนผู นําที่มี

ป ร ะสิ ท ธิ ผล ในกรอบกา รแข  ง ขั นค  า นิ ย ม 

(Competing Values Framework: CVF) 

(Quinn & Rohrbaugh, 1983) อันเป น

กรอบแนวคิดที่ ได รับความนิยมเป นอย างสูง 

กรอบแนวคิดนี้ชี้ใหเห็นวาผลประกอบการเกิดขึ้น

จากการที่ผู นําในองคการเลนบทบาทในแตละ

บทบาทในการปฏิบัติงานที่มีทั้งสิ้น 8 บทบาท 

คือ (1) ผูสรางนวัตกรรม (innovator) (2) นายหนา 

(broker) (3) ผูอํานวยการ (director) (4) ผูผลิต 

(producer) (5) ผูประสานงาน (coordinator) 

(6) ผูตรวจตรา (monitor) (7) ผูอํานวยความ

สะดวก (facilitator) และ (8) ผู ใหคําปรึกษา 

(mentor )  บทบาทเหล  านี้ มาจากตั วแบบ

ที่ครอบคลุมภารกิจขององคการ 4 ตัวแบบคือ 

ตัวแบบมนุษยสัมพันธ ตัวแบบระบบเปด ตัวแบบ

การกําหนดเปาหมายที่มีเหตุผล และตัวแบบ

กระบวนการภายใน ในแตละตัวแบบ บทบาท

ของผูนําจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันไปตามกรอบ

การแขงขันคานิยม จะเห็นไดว าประเด็นเรื่อง 

“การนาํองคการ” อนัเปนขอแรกของกรอบเพือ่การ

ปรับปรุงองคการที่ภาครัฐใหความสนใจ เปนการ

ใหความสําคัญตอบทบาทของความเปนผู นํา 

ซึง่ตองอาศยัผูบรหิารระดบักลางท่ีจะนําพาองคการ

ใหเขาสูการเปลี่ยนแปลงเพื่อการบรรลุเปาหมาย

ขององคการ

 ดั งนั้ น  เพื่ อ ให  เ ห็ นภาพของความ

มีประสิทธิผลขององค การภาครัฐที่ เป นผล

มาจากบทบาทของความเปนผูนําที่มีประสิทธิผล

ในแตละบทบาท ผูวิจัยจึงเห็นวา สมควรที่จะมี

การศกึษาขอเทจ็จรงิเกีย่วกบับทบาทความเปนผูนาํ

ท่ีมีประสิทธิผลของผูบริหารระดับกลางในองคการ

ภาครัฐตามกรอบการแขงขนัคานยิม ซ่ึงจะสามารถ

ครอบคลุมภารกิจในแตละดานขององคการได

ครบถวน เพ่ือหาจดุออนและจดุแขง็ของกระบวนการ

ทํางานในองคการภาครัฐ อันจะนําไปสูการสงเสริม

ประสิทธิผลของการบริหารงานภาครัฐตอไป

วัตถุประสงค 

 1. เพื่อศึกษาระดับความเปนผู นําที่มี

ประสิทธิผลของผูบริหารระดับกลางในองคการ

ภาครัฐตามที่ผูปฏิบัติงานรับรูตามที่เกิดขึ้นจริง 

 2. เพื่อศึกษาระดับความเปนผู นําที่มี

ประสิทธิผลของผูบริหารระดับกลางในองคการ

ภาครัฐตามที่ผูปฏิบัติงานคาดหวัง

 3. เพ่ือทดสอบความแตกตางของการ

รับรูของผูปฏบิติังานทีค่รองตําแหนงตางกนั ทีม่ตีอ

ความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลตามที่เกิดขึ้นจริง

 4. เพ่ือทดสอบความแตกตางของการ

รับรูของผูปฏบิติังานทีค่รองตําแหนงตางกนั ทีม่ตีอ

ความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลตามที่คาดหวัง

ขอบเขตของการวิจัย

 การวิจัยนี้ศึกษาเกี่ยวกับระดับความเปน

ผู นําที่มีประสิทธิผลของผู บริหารระดับกลาง

ในองคการภาครัฐดวยการประเมินจากการรับรู 

(perception) ของผูปฏิบัติงาน ทั้งที่เกิดขึ้นจริง

และที่คาดหวัง โดยมีเนื้อหาจากกรอบการแขงขัน

คานิยม ซึ่งประกอบดวยตัวแบบที่ครอบคลุม

การปฏิบัติงานดานตาง ๆ ขององคการ 4 ตัวแบบ 

คือ ตัวแบบมนุษยสัมพันธ ตัวแบบระบบเปด 

ตัวแบบการกําหนดเปาหมายที่มีเหตุผล และ
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ตัวแบบกระบวนการภายใน โดยศึกษาลักษณะ

ความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลตามตัวแบบตาง ๆ  นี้ 

8 บทบาท คือ (1) ผูสรางนวัตกรรม (2) นายหนา 

(3) ผูอํานวยการ (4) ผูผลิต (5) ผูประสานงาน 

(6) ผูตรวจตรา (7) ผูอํานวยความสะดวก และ 

(8) ผูใหคําปรึกษา โดยสุมตัวอยางจากบุคลากร

ในองคการภาครฐัระดบักรมแหงหนึง่จาํนวน 227 คน

ทบทวนแนวคิด 

 ความเปนผูนําที่มีประสิทธิผล (Effective 

Leadership)

 จากคําถามในการวิจัยท่ีผูวิจัยตั้งคําถาม

วา ผูนําที่มีประสิทธิผลเปนเชนไรนั้น ผูวิจัยจะตอบ

คําถามนี้ภายใตกรอบการแขงขันคานิยม ซึ่งเปน

ตัวแบบที่ไดรับการยอมรับวาเปนหนึ่งในสี่ตัวแบบ

ในประวัติศาสตรทางดานการจัดการที่ควรคา

แกการบันทึกไว (Have et al., 2003) ในกรอบ

การศึกษาผูนําท่ีมีประสิทธิผลของ Quinn (1988) 

ซึง่ไดทาํการศกึษาบทบาทผูนํา (leadership roles) 

โดยแบงบทบาทผูนาํทีม่ปีระสทิธผิลไปตามตวัแบบ

ประสิทธิผลภายใต กรอบการแขงขันค านิยม 

ทั้ง 4 ตัวแบบที่กลาวมาแลว เปนบทบาทความเปน

ผูนําที่มีประสิทธิผลตัวแบบละ 2 บทบาท รวมเปน 

8 บทบาท คือ ตัวแบบระบบเปด ไดแก บทบาท

ผูสรางนวัตกรรมและนายหนา ตัวแบบการกําหนด

เปาหมายที่มีเหตุผลไดแก บทบาทผูผลิต และ

ผูอํานวยการ ตัวแบบกระบวนการภายในไดแก 

บทบาทผูประสานงานและผูตรวจตรา และตวัแบบ

มนุษยสัมพันธ ไดแกบทบาทผูอํานวยความสะดวก

และผูใหคําปรึกษา ดังแสดงรายละเอียดในตาราง

ที่ 1

 ตัวแบบระบบเปด เป นความจําเป น

เพื่อการตอสู ในโลกที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

โดยมองวาผู นํามีเวลานอยที่จะอุทิศตนใหกับ

การทํางาน และในบางคร้ังอาจตองรีบตัดสินใจ

อยางรวดเร็ว ดังนั้นองคการนี้จึงตองสรางระบบ

ใหมีการปรับตัวเพื่อรับมือกับความเปลี่ยนแปลง 

และเพ่ือใหไดรับการสนับสนุนจากส่ิงแวดลอม

ภายนอก ส่ิงสําคัญก็คือ การปรับตัว การแกไข

ปญหาดวยความคิดที่สรางสรรค สรางนวัตกรรม 

และใช การบริหารการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น

ตามความหมายนี้ ผูสรางนวัตกรรม (innovator) 

คือผู บริหารท่ีตองมีความสามารถในการสราง

นวัตกรรมอยางสรางสรรค และเปนผูเจรจาตอ

รองซึ่งมีอํานาจบารมีมากพอที่จะทําใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในองคการ กลาวอีกนัยหนึ่งคือ 

ผูสรางนวัตกรรมจะเปนผูที่มีจินตนาการพอที่จะ

สามารถทําการปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลง

ส่ิงตาง ๆ ในขณะท่ีนายหนา (broker) จะให

ความสนใจในการไดรับทรัพยากรจากภายนอก

และมีปฏิ สั มพันธ  กั บ ส่ิ งแวดล  อมภายนอก

ดวยความถูกตองตามกฎหมายเพื่อความยั่งยืน 

ผู ที่เลนบทบาทนายหนาจึงตองเปนผูที่มีอํานาจ

และมีความสามารถที่จะโนมนาวและมีอิทธิพล

ตอผูอื่น (Quinn, 1988) 
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ตารางที่ 1 แสดงคุณลักษณะของตัวแบบความเปนผูนํา 4 ตัวแบบ 8 บทบาท

ตัวแบบ ระบบเปด กระบวนการภายใน มนุษยสัมพันธ
การกําหนด

เปาหมายที่มีเหตุผล

เกณฑวัด

ประสิทธิผล

วิธีการ-

เปาหมาย

สิ่งที่เนน

บรรยากาศ

บทบาทผูนํา

การปรับตัวการสนับสนุน

ภายนอก

การปรับตัวตอเน่ือง

และนวัตกรรม 

นําสูการไดรับและ

การรักษาทรัพยากร

การปรับตัวทาง

การเมือง 

สรางวิธีแกไขปญหา 

จัดการกับความ

เปลี่ยนแปลง

นวัตกรรม 

ความยืดหยุน

ผูสรางนวัตกรรม

และนายหนา

ผลิตภาพ กําไร

ทิศทางที่ชัดเจน

นํามาซึ่งผลผลิต

สรางความชัดเจน

ของเปาหมาย  

วิเคราะหอยางมี

เหตุผลและดําเนินการ

สรางกําไร

ผูอํานวยการ

และผูผลิต

เสถียรภาพความ

ตอเนื่อง

การประสานงาน 

และการควบคุม

นํามาซึ่งเสถียรภาพ

ควบคุมกําหนด

ความรับผิดชอบ 

มีการตรวจสอบ 

วิธีการเดินเอกสาร

สายการบังคับบัญชา

ผูประสานงาน

และผูตรวจตรา

ความเหนียวแนน

ขวัญกําลังใจ

ความเหนียวแนน

สรางความผูกพัน

การมีสวนรวม

การจัดการ

ความขัดแยง

สรางมติรวม

สรางทีมงาน

ผูอํานวยความสะดวก

และผูใหคําปรึกษา

 เมื่อพิจารณาโดยรวมจะเห็นวา หากผูนํา

สามารถแสดงบทบาทท้ัง 8 บทบาทไดครบในตัว

คนเดียว ก็จะเปนผูนําที่สรางประสิทธิผลใหกับ

องคการไดสูงที่สุด กลาวโดยสรุปไดวา ในการ

ศึกษานี้จะศึกษาการรับรูของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอ

พฤติกรรมของผูบริหารระดับกลางที่เปนหัวหนางาน

ของตน ตามกรอบผูนาํทีม่ปีระสทิธผิลตามขอเสนอ

ที่มา: ดัดแปลงจาก Quinn et al., 2015, p. 11.

ของ Quinn โดยมีการวัดการรับรูของผูปฏิบัติงาน

ที่มีตอผู บริหารของตนเองเกี่ยวกับประสิทธิผล

ของความเปนผู นําดวยตัวแปรยอย 8 ตัวแปร

ดังไดกลาวแลว ซึ่งอาจเขียนเปนแผนภาพไดดัง 

รูปที่ 1 โดยจะทําการวัดการรับรูของผูปฏิบัติงาน

ถงึสภาพทีเ่กดิขึน้จรงิ และการรบัรูสภาพทีค่าดหวงั

ทีผู่ปฏบิติังานมตีอบทบาทของผูบริหารระดับกลาง
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สมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1: ผู ปฏิบัติงานท่ีครอง

ตําแหนงงานแตกตางกันมีการรับรู ต อความ

เปนผูนําที่มีประสิทธิผลตามที่เกิดขึ้นจริงแตกตางกัน

 สมมติฐานท่ี 2: ผู ปฏิบัติงานท่ีครอง

ตําแหนงงานแตกตางกันมีการรับรู ต อความ

เปนผูนําที่มีประสิทธิผลตามท่ีคาดหวังแตกตางกัน

 

ระเบียบวิธีวิจัย

 การวิ จั ยนี้ เป นการวิ จั ย เชิ งปริมาณ 

(quantitative research) ดวยการสํารวจโดยใช

แบบสอบถาม มีหนวยวิเคราะหเปนปจเจกบุคคล 

(individual) สุ มตัวอยางจากขาราชการใน

หนวยงานระดับกรมแหงหนึ่ง โดยมีตัวอยาง

จํานวน 227 คน ใชแบบสอบถามในการสํารวจ

การรบัรูของผูปฏบัิตงิานในหนวยงาน แบบสอบถาม

ในสวนที่ 1 เปนการถามขอมูลสวนบุคคล ไดแก

เพศ อายุ และ ตําแหนงงาน ในสวนท่ี 2 ผูวิจัย

ไดใชขอคําถามจากเครื่องมือที่ไดรับการแนะนํา 

รวมทั้งไดทําการทดสอบการใชงานมาแลวจาก 

Resource B: Leadership Instrument (Quinn, 

1988) ซึ่งประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับพฤติกรรม

ความเปนผู นําที่มีประสิทธิผลทั้ง 8 บทบาท 

จํานวน 32 ขอ โดยใหผูปฏบิติังานประเมนิพฤติกรรม

ของผูบริหารระดับกลางที่เปนหัวหนางานของตน 

เกีย่วกบัความเปนผูนาํทีมี่ประสิทธผิลทัง้ทีเ่กดิข้ึนจรงิ

ในการทํางานประจํา และพฤติกรรมที่ผูปฏิบัติงาน

คาดหวังจากผูบริหารระดับกลาง ดวยการใชมาตรวัด

แบบลิเคิรทที่มีการวัด 7 ระดับ โดยกอนนําไปใช

ในการสํารวจจริง ผูวิจัยไดทําการทดสอบความ

เชื่อถือไดด วยวิธีอัลฟาของครอนบัคจนเปนที่

พอใจแลว

ภาพที่ 1 แผนภาพแสดงความเปนผูนําที่มีประสิทธิผล ตามกรอบการแขงขันคานิยม

ที่มา: ดัดแปลงมาจาก Denison, Hooijberg & Quinn (1995, pp. 527-8)
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เพศ 

 ชาย

 หญิง

 รวม

ตําแหนงงาน

 ประเภทวิชาการ

 ประเภทท่ัวไป

 รวม

 

   

 

อายุ (ป)   23.00 59.00 39.50 8.91 40.00 39.00

สรุปผลการวิจัย

  ขอมูลเกี่ยวกับตัวอยาง พบวา ตัวอยาง

ที่ใชในการวิจัยเปนขาราชการสังกัดหนวยงาน

ระดับกรมแหงหนึ่งจํานวน 227 คน สวนมาก

เปนเพศหญงิจาํนวน 138 คน คดิเปนรอยละ 60.79 

มีอายุเฉลี่ย 39.5 ป คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเฉลี่ย 

8.91 ป และมีตําแหนงงานเปนประเภทวิชาการ

เปนสวนใหญคือ 166 คน คิดเปนรอยละ 73.13 

ดังแสดงไวในตารางท่ี 2

 ในการวิ เคราะห ความเชื่อถือได และ

ความแมนตรงเชิงโครงสรางเพื่อยืนยันองคประกอบ

ของบทบาทของความเปนผู นําที่มีประสิทธิผล

ทั้ง 8 บทบาท ผลการวิเคราะหสามารถยืนยัน

ไดวา คาอัลฟาของครอนบัค ของทุกตัวแปรมีคา

เกินกว า 0.7 รวมทั้งแบบสอบถามสามารถ

จําแนกโครงสรางของบทบาททั้ง 8 บทบาทได 

โดยมีคา item loading ของแตละขอคําถาม

ในแต ละบทบาทตั้ งแต   0 .558 ถึ ง  0 .834 

ตารางที่ 2 แสดงขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

จํานวน (คน)

Min.

ตํ่าสุด

Max.

สูงสุด

Mean

คาเฉลี่ย

SD

ความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน

Mode

ฐานนิยม

Median

มัธยฐาน

รอยละ

89

138

227

166

61

227

 

39.21

60.79

100.00

   

73.13

26.87

100.00
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ดังไดแสดงผลการวิเคราะหคาอัลฟาและคา item 

loading ไวในตารางที่ 3 ซึ่งแสดงใหเห็นวา 

แบบสอบถามที่ใชในการศึกษาครั้งนี้มีคุณสมบัติ

ในการวดัเชงิจติวทิยา (psychometric properties) 

ที่นาพอใจ

ตารางที่ 3 แสดงคา item loading และคาอัลฟาของครอนบัค

คาอัลฟา (Alpha, α)

ความเปนผูนําที่มีประสิทธิผล
Item

Loading

ที่เกิด

ข้ึนจริง

ที่

คาดหวัง

Quinn

(1988)

บทบาทผูสรางนวัตกรรม 

 คําถามขอท่ี 1

   10

   22

   25

บทบาทนายหนา

 คําถามขอท่ี 3

   13

   18

      27

บทบาทผูอํานวยการ   

 คําถามขอท่ี 7

   12

   19

   26

บทบาทผูผลิต  

 คําถามขอท่ี 5

   15

   23

      30

 

0.751

0.788

0.707

0.674

0.688

0.689

0.733

0.637

0.720

0.643

0.725

0.700

0.700

0.628

0.632

0.653

0.921

 

 

 

 

0.888

 

 

 

 

0.948

 

 

 

 

0.932

 

 

 

 

0.881

 

 

 

 

0.816

 

 

 

 

0.916

 

 

 

 

0.921

 

 

 

 

0.900

 

 

 

 

0.850

 

 

 

 

0.790

 

 

 

 

0.720
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ปที่ 17 ฉบับที่ 1 (มกราคม - มิถุนายน 2565)

บทบาทผูประสานงาน   

 คําถามขอท่ี 2

   9

   21

   28

บทบาทผูตรวจตรา

 คําถามขอท่ี 4

   14

   17

      32

บทบาทผูอํานวยความสะดวก  

 คําถามขอท่ี 6

   11

   24

   31

บทบาทผูใหคําปรึกษา   

 คําถามขอท่ี 8

   16

   20

      29

0.834

0.756

0.783

0.761

0.645

0.635

0.687

0.558

0.786

0.772

0.751

0.802

0.750

0.782

0.731

0.684

0.904

 

 

 

 

0.952

 

 

 

 

0.948

 

 

 

 

0.921

0.895

 

 

 

 

0.875

 

 

 

 

0.896

 

 

 

 

0.884

 

0.770

 

 

 

 

0.730

 

 

 

 

0.890

 

 

 

 

0.870

ตารางที่ 3 (ตอ)

คาอัลฟา (Alpha, α)

ความเปนผูนําที่มีประสิทธิผล
Item

Loading

ที่เกิด

ข้ึนจริง

ที่

คาดหวัง

Quinn

(1988)
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 อภิปรายผลการวิจัย

 ความเปนผู นําที่มีประสิทธิผลตามที่

เกิดขึ้นจริง จากตารางการสรุปผลการศึกษา 

ในตารางที่  4 ความเปนผู นําท่ีมีประสิทธิผล

ตามการรับรูของผูปฏิบัติงานในภาครัฐที่เกิดข้ึนจริง

พบวา มีระดับความเปนผู นําท่ีมีประสิทธิผล

คอนขางสงู อนัอาจตคีวามไดวา ผูบรหิารระดบักลาง

ใชบทบาทความเปนผูนาํทีม่ปีระสทิธผิลโดยเฉลีย่แลว

มีความถี่ของการใชเปนครั้งคราวถึงใชบอย โดยที่

บทบาทผูผลิตมีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดที่ 5.26 

คะแนน อนัหมายความวา ในการรบัรูของผูปฏบิตังิาน

ในภาครฐัเหน็วา ในความเปนจรงิทีเ่กดิขึน้ ผูบรหิาร

คอนขางท่ีจะเนนกจิกรรมในงาน โดยจะใหความสนใจ

ตองานเปนหลกั นอกจากน้ีผูบรหิารจะมคีวามสนใจ

และแรงขับเคลื่อนสวนตัวในการเนนเปาหมาย

ในงาน สรางเสริมผู ใตบังคับบัญชาใหมีความ

รับผิดชอบต อการทํางานที่ ได รับมอบหมาย

ใหเรียบรอยสมบูรณ และพยายามที่จะรักษา

ผลประกอบการใหอยูในระดับสูง ดวยการกระตุน

สมาชกิในกลุมงานใหทํางานตามเปาหมายใหสาํเรจ็

ลุลวงดวยดี (Quinn, 1988, pp. 134-138; 

Denison, Hooijberg & Quinn, 1995, pp. 

527-528) สวนระดับคะแนนรองลงมามีระดับ

ใกลเคียงกันมาก คือบทบาทนายหนาและบทบาท

ผูประสานงาน

 ในบทบาทนายหนา อาจกลาวได ว า

นอกจากจะเน นเป าหมายในการทํางานแลว 

ผูบริหารระดับกลางยังทุมเทตนเพื่อใหคนระดับ

สูงข้ึนไปในองคการเชื่อถือ ท้ังยังมีอิทธิพลตอ

การตัดสินใจในหนวยงานระดับสูงขึ้นไป สามารถ

เขาถึงผูบริหารในระดับสูงขึ้นไปได รวมถึงโนมนาว

หนวยงานที่เหนือขึ้นไปดวยแนวความคิดใหม 

มกีารใชวถีิทางการเมอืง เพ่ือเปนตัวแทน เพ่ือเจรจา

ตอรอง เพื่อทําการตลาด และประสานงานใหไดมา

ซึง่ทรพัยากรทีต่องการ และในบทบาทผูประสานงาน 

ผูบริหารระดับกลางจะเปนผูที่รักษาความตอเนื่อง

ในวิธีการทํางานประจําวัน ชวยลดสิ่งรบกวน

ตอความไหลลื่นในการทํางานใหนอยที่สุด ทั้งยัง

ชวยรกัษาแนวทางการดาํเนนิงานภายในหนวยงาน 

และนาํระบบทีม่รีะเบยีบมาใชในหนวยงาน (Denison, 

Hooijberg & Quinn, 1995)

 หากพิจารณาบทบาททั้ง 3 บทบาทที่มี

ระดับคะแนนสูงที่สุดนี้จะเห็นไดวา บทบาทของ

ผูบริหารเหลานี้ลวนเปนบทบาทในทางการปฏิบัติ 

เพ่ือใหไดมาซ่ึงทรัพยากรและความเชื่อถือจาก

ผูที่มีอํานาจ และยังรวมถึงการเปนผูกํากับดูแล

เพ่ือใหงานสามารถดําเนินไปไดอยางคลองตัว 

เพื่อบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว โดยมีบทบาท

นายหนาเปนผูสรางแนวทาง ผูประสานงานเปน

ผูทําใหเสนทางราบรื่นคลองตัว และผูผลิตเปน

ผูผลักดันขับเคลื่อนใหงานบรรลุเปาหมาย
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 สวนในระดบัคะแนนทีต่ํา่ทีส่ดุคอื ผูอาํนวย

ความสะดวก แสดงวาผูบริหารตองใหความสนใจ

เพิ่มขึ้นตอการสรางความกลมเกลียว ตองเพิ่มการ

จัดการความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่ม

ความสอดคลองในการทํางานเปนทีม และมีการ

แบงปนความคิดรวมกันได (Quinn, 1988)

 ความเปนผู นําที่มีประสิทธิผลตามที่

คาดหวัง จากขอมูลในตารางท่ี 4 แสดงวา ในการ

รับรูของผูปฏิบัติงาน ตองการใหผู บริหารระดับ

กลางเลนบทบาทความเปนผู นําท่ีมีประสิทธิผล

โดยเฉลี่ยอยู ในระดับสูง อันอาจตีความไดว า 

ผูปฏิบัติงานมีความตองการใหผูบริหารใชบทบาท

ความเป นผู นําที่มีประสิทธิผลโดยเฉลี่ยแล ว

อยูในชวงการใชบอยถึงใชบอยมาก โดยที่บทบาท

ผูอํานวยการมีระดับคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดที่ 5.98 

(ระดับใชบอยมาก) และรองลงมาคือบทบาท

ผูผลิต มีระดับคะแนนเฉลี่ย 5.93 (เกือบถึงระดับ

ใชบอยมากเชนกนั) และทัง้ 2 บทบาทนีเ้ปนบทบาท

ที่อยู ในตัวแบบการกําหนดเปาหมายที่มีเหตุผล 

ซ่ึงอาจตีความไดวา ผูปฏิบัติงานมีความตองการ

ใหผูบรหิารของตนเลนบทบาทในตัวแบบการกาํหนด

เป าหมายที่มี เหตุผลทั้ง 2 ตัวแบบเป นหลัก 

กลาวคือ ตองการใหผู บริหารสรางความชัดเจน 

วางแผนกระบวนการทํางาน กําหนดขอบเขต

ความรับผิดชอบของผู ใตบังคับบัญชา กําหนด

วตัถปุระสงคทีช่ดัเจนใหหนวยปฏบิตังิาน เพือ่จะได

ทราบเปาหมายวาจะมุงเนนไปในทศิทางใด สงเสรมิ

ความรับผิดชอบใหผูใตบังคับบัญชาเพื่อจะไดทํางาน

ที่ไดรับมอบหมายใหเรียบรอยสมบูรณ สงผลให

ผลประกอบการอยูในระดับสูง ดวยการกระตุน

ตารางที่ 4 แสดงผลเปรียบเทียบบทบาทความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลทั้งที่เกิดขึ้นจริง (does this now) 

  ที่คาดหวัง (should do this) และความแตกตาง (gap)

บทบาท

ความเปนผูนํา

ท่ีเกิดขึ้นจริง

คาเฉลี่ย 

(ลําดับท่ี)

คาเฉลี่ย 

(ลําดับที่)

คาเฉลี่ย 

(ลําดับที่)

ความเบี่ยงเบน

เฉลี่ย

ความเบี่ยงเบน

เฉลี่ย

ความเบี่ยงเบน

เฉลี่ย

ที่คาดหวัง ความแตกตาง

เปน ผูสรางนวัตกรรม

นายหนา

ผูผลิต

ผูอํานวยการ

ผูประสานงาน

ผูตรวจตรา

ผูอํานวยความสะดวก

ผูใหคําปรึกษา

4.81 (7)

4.96 (2)

5.26 (1)

4.87 (4)

4.95 (3)

4.84 (6)

4.78 (8)

4.86 (5)

5.89 (4 )

5.71 (8)

5.93 (2)

5.98 (1)

5.86 (5)

5.84 (6)

5.89 (3)

5.81 (7)

1.28 (1)

0.94 (7)

0.86 (8)

1.22 (2)

1.12 (5)

1.14 (4)

1.20 (3)

1.06 (6)

1.15

1.14

1.11

1.29

1.05

1.26

1.29

1.34

0.87

0.98

0.93

0.92

0.93

0.90

0.92

1.01

0.96

0.82

0.88

1.13

0.93

1.00

1.06

1.05
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สมาชกิในกลุมงานใหทํางานตามเปาหมายใหสาํเรจ็

ลุลวงดวยดี (Quinn, 1988, pp. 134-138; 

Denison, Hooijberg & Quinn, 1995)

 ในบทบาทผู  อํ านวยความสะดวกที่

ผูปฏิบัติงานตองการ ซึ่งมีระดับคะแนนในลําดับ

ท่ี 3 น้ัน ระดับท่ีเกิดข้ึนจริงของบทบาทนี้อยูใน

ระดับตํ่าที่สุด แสดงวารองจากการทํางานใหบรรลุ

เปาหมายที่กําหนดไวแลว ผูปฏิบัติงานตองการให

ผูบรหิารแสดงบทบาทในการสรางความกลมเกลยีว 

การจัดการกับความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงาน 

เพื่อเพิ่มความสามัคคี นําไปสู การสรางทีมงาน

ทีเ่ปนหน่ึงเดียวกนั สรางขวัญกาํลงัใจในผูปฏบิตังิาน 

และไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานอีกดวย 

(Quinn, 1988, pp. 134-138) เมื่อพิจารณา

ถงึบทบาททีไ่ดคะแนนในระดบัตํา่ทีส่ดุทีผู่ปฏบัิตงิาน

คาดหวงัใหผูบรหิารแสดงบทบาทคือ บทบาทนายหนา

ซ่ึงเปนบทบาทที่ใชวิถีทางการเมืองเพื่อใหไดมา

ซึ่งทรัพยากรและความไววางใจ ที่จะมีอิทธิพลและ

โนมนาวผูคนภายนอกหนวยงาน แสดงวาผูปฏิบัติ

งานไมประสงคใหผูบริหารของตนเขาไปเกี่ยวของ

กับผูคนภายนอกมากนัก

 ความแตกตางระหวางระดับการรับรู 

ของความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลตามที่เกิดขึ้นจริง

กับที่คาดหวัง 

 ระดับของพฤติกรรมความเปนผูนําของ

ผูบริหารระดับกลางที่เกิดขึ้นจริงในการรับรูของ

ผูปฏิบัติงาน กับพฤติกรรมที่คาดหวังนั้น บทบาท

ที่มีความแตกตางกันมากที่สุดคือ บทบาทผูสราง

นวตักรรม แสดงวา ในความคาดหวังของผูปฏิบัตงิาน

ตองการใหหวัหนางานของตนมคีวามคดิสรางสรรค 

สรางกระบวนการทํางานใหม ๆ ปรับปรุงงานใหมี

นวัตกรรรมและนํามาใชในการปฏิบัติงาน เพราะ

ยังมีระดับการรับรู ที่แตกตางจากความคาดหวัง

อีกมาก บทบาทที่มีความแตกตางของระดับการ

รับรูรองลงมาคอื บทบาทผูอาํนวยการและผูอาํนวย

ความสะดวก คือ ยังมีระดับการรับรูที่แตกตางจาก

ความคาดหวังมากกวาบทบาทอื่น ๆ  สวนที่ไมคอย

แตกตางกันระหวางความจริงท่ีเกิดขึ้นกับส่ิงที่

คาดหวัง คือบทบาทผู ผลิต แสดงวา ในความ

เปนจรงิผูบรหิารแสดงบทบาทผูผลติไดดเีกอืบเทากบั

ส่ิงท่ีผูปฏิบัติงานคาดหวังอยูแลว โดยพิจารณาจาก

คาคะแนนเฉลี่ยที่แตกตางกันเพียง 0.86 คะแนน

 การทดสอบสมมติฐานท่ี 1 โดยใชสถิติ 

ANOVA เพื่อทดสอบวา ผู ปฏิบัติงานที่ครอง

ตําแหนงงานประเภทวิชาการกับประเภททั่วไป

มีการรับรู ต อความเปนผู นําที่มีประสิทธิผลที่

เกดิข้ึนจริงแตกตางกนัหรือไม โดยเร่ิมแรกไดทําการ

วิเคราะหความเปนเอกพันธของความแปรปรวน 

(homogeneity of variance) ดวยการใชคาสถิติ 

Levene test พบวาคาความแปรปรวนของความ

เปนผูนําที่มีประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจริงในแตละกลุม

ตําแหนงงานไมแตกตางกัน จึงทําการทดสอบดวย 

F-test ไดผลการทดสอบตามตารางที่ 5 คา F-test 

= 1.579, P-Value = 0.210 ซ่ึงมีคามากกวา 0.05 

(ระดับความเชื่อมั่น 95%) จึงสามารถสรุปไดวา 

ตําแหนงงานที่ตางกันมีการรับรูตอความเปนผูนํา

ที่มีประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจริงไมแตกตางกัน นั่นคือ 

ตําแหนงงานประเภทวิชาการกับประเภททั่วไป

มีระดับการรับรูตอความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผล

ที่เกิดขึ้นจริงไมแตกตางกัน
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 การทดสอบสมมติฐานที่ 2 โดยใชสถิติ 

ANOVA เพื่อทดสอบวา ตําแหนงงานประเภท

วิชาการกับประเภททั่วไปมีการรับรูตอความเปน

ผู นําที่มีประสิทธิผลตามที่คาดหวังแตกตางกัน

หรือไม โดยเริ่มแรกไดทําการวิเคราะหโดยใช

คาสถิติ Levene test เชนเดียวกับการทดสอบ

สมมติฐานที่ 1 พบวาคาความแปรปรวนของ

ความเปนผู นําที่ มีประสิทธิผลตามท่ีคาดหวัง

ในแตละกลุมตําแหนงงานไมแตกตางกัน จึงทําการ

ทดสอบดวย F-test ไดผลการทดสอบตามตาราง

ที่ 6 ไดคา F-test = 0.011, P-Value = 0.916 

ซึ่งมีคามากกวา 0.05 (ระดับความเชื่อมั่น 95%) 

จึงสรุปไดวา ตําแหนงงานท่ีตางกันมีการรับรูตอ

ความเปนผู นําที่มีประสิทธิผลตามที่คาดหวัง

ไมแตกตางกนั นัน่คอื ตําแหนงงานประเภทวชิาการ

กับประเภททั่วไปมีการรับรูตอความเปนผูนําที่มี

ประสิทธิผลตามที่คาดหวังไมแตกตางกัน

ตารางที่ 5 แสดงผลการทดสอบ ANOVA ของความแตกตางของตําแหนงงานกับการรับรูความเปนผูนํา

  ที่มีประสิทธิผลท่ีเกิดข้ึนจริง

ความเปนผูนํา

ที่มีประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจริง 

ANOVA

Sum 
of Squares

Mean 
Square

df F P-Value

 ระหวางกลุม 1.628 1 1.628 1.579 0.210

 ภายในกลุม 228.827 222 1.031  

 ผลรวม 230.455 223   

Levene Statistic = 0.536, df1 = 1, df2 = 222, P-Value = 0.465
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 จากผลการทดสอบสมมตฐิานดวย ANOVA 

ในทั้ง 2 สมมติฐานพบวาตําแหนงงานที่ตางกัน

ระหวางประเภทวชิาการและประเภทท่ัวไปไมทําให

การรบัรูตอความเปนผูนําทีมี่ประสทิธผิลของผูบรหิาร

ที่ เกิดขึ้นจริงมีความแตกตางกัน นอกจากนั้น

ยงัพบวา ในความคาดหวงั กม็กีารรบัรูตอความเปน

ผู นําที่มีประสิทธิผลของผู บริหารไมแตกตางกัน

เชนเดียวกัน แสดงใหเห็นวา ในเรื่องการแสดง

บทบาทของความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลนี้ ไมวา

จะเปนผูปฏิบัติงานกลุมใดก็มีการรับรูเชนเดียวกัน 

จึงไมจําเปนตองมีการแยกกลุมการพัฒนาความเปน

ผูนาํทีม่ปีระสทิธผิล เพือ่ผลท่ีไดกบักลุมผูปฏิบัตงิาน

ที่แตกตางกัน กลาวคือ ในการกําหนดนโยบาย

ในการพัฒนาหรือฝกอบรมดานความเปนผูนําที่มี

ประสิทธิผลของผู บริหารระดับกลาง ใชวิธีการ

เดียวกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคความเปนผูนํา

ที่มีประสิทธิผลตามการรับรู ของผู ปฏิบัติงานทั้ง 

2 กลุมตาํแหนงงานคอื ประเภทวิชาการและประเภท

ทั่วไปไดเหมือนกัน

 หากใชมุมมองในทางปฏิบัติ ความเปน

ผูนําท่ีมีประสิทธิผลเปนองคประกอบสําคัญตอ

องคการที่มีประสิทธิผล เพราะผูนําจะเสริมสราง

วัฒนธรรมองคการที่ ดี เสริมความแข็งแกร ง

ของแรงจูงใจ สรางความชัดเจนของภารกิจและ

วัตถุประสงค และสงผลลัพธสุดทายใหองคการ

มีสมรรถนะสูง ซึ่งในบทความนี้ไดแสดงใหเห็นถึง

กรอบแนวคิดที่เรียกวา กรอบการแขงขันคานิยม 

อันเป นกรอบแนวคิดท่ีบูรณาการทุกมิ ติของ

องคการอยางรอบดาน โดยมีการเนนในเรื่องความ

เปนผูนําที่มีประสิทธิผลที่สามารถนํามาใชในการ

บริหารจัดการไดในองคการภาครัฐ ทั้งนี้กรอบการ

แขงขันคานิยมสามารถนําไปใชในสภาวะแวดลอม

เฉพาะที่มีความซับซอนขององคการภาครัฐ ทั้งยัง

ทําใหมองสภาวการณที่อยูตรงขามกันของกรอบ

แนวคิด เชน สภาวะควบคุมกับออนหยุน รวมถึง

มุมมองจากภายในและภายนอกขององคการ 

เพื่อไมใหเกิดความเอนเอียงไปดานใดดานหนึ่ง

อยางสุดโตงได

ความเปนผูนํา

ที่มีประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจริง 

ANOVA

Sum 
of Squares

Mean 
Square

df F P-Value

 ระหวางกลุม .008 1 .008 0.011 0.916

 ภายในกลุม 164.566 219 .751  

 ผลรวม 164.574 220   

Levene Statistic = 0.400, df1 = 1, df2 = 219, P-Value = 0.528

ตารางที่ 6 แสดงผลการทดสอบ ANOVA ของตําแหนงงานกับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลที่คาดหวัง
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ขอเสนอแนะ

 ระดับของความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผล

ในบทบาทตาง ๆ ของผูบริหารระดับกลางในองคการ

ภาครัฐที่คนพบในการศึกษานี้ สามารถนําไปใช

ในการปรับปรุงในเรื่องทักษะและการฝกอบรม

บทบาทความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลท่ีควรตอง

ส งเสริมปรับปรุงด านท่ียังมีความไม สมบูรณ

ที่เกิดขึ้นจริงตามการรับรูของผูปฏิบัติงาน เปนขอมูล

เพื่อการปรับปรุงความเปนผู นําที่มีประสิทธิผล

ของผูบรหิารระดบักลาง ท้ังยงัสามารถใชเปนขอมลู

ในการสรางยุทธศาสตร เพื่อสรางเสริมประสิทธิผล

ขององคการภาครัฐในอนาคต สําหรับบทบาท

ที่คาดหวัง ผูปฏิบัติงานมีความตองการใหผูบริหาร

แสดงบทบาทสูงที่สุด คือบทบาทผูอํานวยการและ

บทบาทผูผลิต ซึ่งทั้งสองบทบาทนี้อยูในตัวแบบ

การกําหนดเปาหมายท่ีมีเหตุผล อันอาจตีความ

ไดวากระบวนการสรางตัวช้ีวัดผลงานของหนวยงาน

อาจสามารถบรรลุผลในการกระตุนใหผูปฏิบัติงาน

ใหความสนใจในเปาหมายงานที่กําหนดไว ดังนั้น

ควรจะมีการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือยืนยันขอคนพบนี้

ตอไป

 การศึกษาในกลุมตัวอยางที่เฉพาะเจาะจง

ขึ้นตามภารกิจหลักของหนวยงานเปนสิ่งที่สมควร

ศึกษาเพิ่มเติมตอไป เพื่อใหเห็นภาพที่ชัดเจนของ

แตละหนวยงานท่ีเนนกลุมงานลักษณะใด ๆ วา 

ในการรับรูของผูปฏิบัติงานในหนวยงานนั้นแลว 

มกีารรบัรูตอระดบัของความเปนผูนาํท่ีมปีระสทิธผิล

ในบทบาทใดอยูในระดับใดบาง รวมถึงความเปน

ผู นําท่ีมีประสิทธิผลท่ีผู ปฏิบัติงานคาดหวังให

ผู บริหารระดับกลางเลนบทบาทใดเพิ่มขึ้นบาง 

เพ่ือเพ่ิมความรูทีส่ามารถจําแนกระดับความเปนผูนาํ

ที่มีประสิทธิผล ตามลักษณะภารกิจของหนวยงาน
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