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บทคัดย่อ
บทความน้ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือค้นหา ตัวแปรสำ�คัญของภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขตท่ีมีอำ�นาจ

ในการจำ�แนกประสิทธิผลขององค์การ จากการวิเคราะห์จำ�แนกพหุเผยให้เห็นว่า มิติภาวะ
ผู้นำ�เปลี่ยนสภาพ ประกอบด้วย การจูงใจด้วยแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา 
การเอาใจใสต่่อปัจเจกบุคคล และการไร้การนำ�ในภาวะผู้นำ�ปล่อยตามสบาย เป็นตัวแปร
ท่ีสามารถจำ�แนกกลุ่มประสิทธิผลของ อบต. เม่ือนำ�สมการเชิงเส้นมาตรวจสอบความถูกต้อง
ด้วยวิธีการ Ordinal และวิธีการ Cross Validation เพ่ือทำ�นายกลุ่มเป้าหมายใหม่ต่อไป 
พบว่า มีความถูกต้องเท่ากับร้อยละ 83.3 และ 78.6 ตามลำ�ดับ ผลของข้อมูลแสดง
ให้เห็นว่า ปลัด อบต. ควรใช้ภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ และลดการใช้ภาวะผู้นำ�ปล่อยตามสบาย 
ในการบริหารงานให้ อบต. บรรลุประสิทธิผล

คำ�สำ�คัญ : ภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขต ภาวะผู้นำ�เปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้นำ�แลก
เปลี่ยน ภาวะผู้นำ�ปล่อยตามสบายประสิทธิผลขององค์การ การ
วิเคราะห์จำ�แนกพหุ

Abstract
The purpose of this article was to find out the discriminant power of full-range-scale 

leadership for organizational effectiveness. The multi-discriminant analysis revealed 
the dimensions of transformational leadership, including inspirational motivation, 
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intellectual stimulation, as well as individual consideration, and the non- leading 
dimension of laissez-faire leadership, were able to classify effectiveness of SAOs 
significantly. The linear equations were evaluated by the ordinal method and the cross 
validation method to predict the new observations. The results showed the accuracy 
percentage at 83.3 and 78.6 respectively. Based on the findings, the Chief 
Administrators of SAOs, in order to achieve effectiveness of organizational management, 
should perform transformational leadership and decrease the type of laissez-faire.	

Key words :	 The Full Range Scale Leadership ; Transformational Leadership ; 
Transactional leadership ; Laissez-faire leadership ; Organizational 
Effectiveness ; Multi-discriminant Analysis

บทนำ�
นับต้ังแต่การกำ�หนดพระราชบัญญัติสภาตำ�บลและองค์การบริหารส่วนตำ�บล ข้ึนมา

บังคับใช้ในปี พ.ศ. 2537 ส่งผลให้การปกครองส่วนท้องถ่ิน รุกคืบเข้าสู่วิถีชีวิตของคนใน
ชนบทอย่างท่ัวถึงทุกชุมชน โดยเฉพาะการเปิดโอกาสให้ประชาชนผู้เป็นเจ้าของทรัพยากร 
เขา้มามสีว่นรว่มตดัสนิใจทางการเมืองตามระบอบประชาธปิไตย เพือ่กำ�หนดเงือ่นไข
การดำ�เนินชีวิตและกิจกรรม รวมถึงสร้างความเจริญก้าวหน้าและการกินดีอยู่ดีของชุมชน
ด้วยตนเอง  การพัฒนาระบบการบริหารจัดการตนเองของ อบต. ให้เป็นองค์การกระจาย
อำ�นาจซ่ึงทำ�หน้าท่ีเบ็ดเสร็จท้ังด้านการบริหาร การปกครอง และการจัดทำ�บริการสาธารณะ 
จึงเป็นเร่ืองสำ�คัญและพึงได้รับการทบทวนอย่างจริงจัง เพราะตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา 
แม้มีการค้นคว้าวิจัยจำ�นวนมาก เพ่ือแสวงหาแนวทางการบริหารจัดการให้ อบต. ประสบ
ความสำ�เร็จอย่างมีศักยภาพตามอำ�นาจหน้าท่ีท่ีมีอยู่  แต่การกล่าวถึงผู้บริหารท้องถ่ิน
โดยตรงนบัวา่มปีริมาณน้อยมาก แท้จรงิแลว้ปจัจัยสำ�คญัทีส่ง่ผลตอ่ความสำ�เรจ็หรอื
ความล้มเหลวของ อบต. กลับอยู่ท่ีผู้บริหารท้องถ่ิน  ซ่ึงประกอบด้วยนายกองค์การบริหาร
ส่วนตำ�บล (นายก อบต.) ผู้บริหารสูงสุดท่ีมีอำ�นาจและความรับผิดชอบต่อการนำ�พา
องค์การไปสู่เป้าหมายแห่งการกระจายอำ�นาจ และประโยชน์สุขของประชาชน และ
ปลัดองค์การบริหารส่วนตำ�บล (ปลัด อบต.) ในฐานะข้าราชการประจำ�ฝ่ายบริหาร ผู้เป็น
กลไกสำ�คัญในการบริหารราชการส่วนท้องถ่ินให้บรรลุเป้าหมายการจัดบริการสาธารณะ 
ตามนโยบายของ นายก อบต.  และความต้องการของประชาชน หาก ปลัด อบต. ไม่
สามารถสรา้งแรงบนัดาลใจใหพ้นกังานทุม่เทตอ่การทำ�งานและผกูพนัตอ่เปา้หมาย
ขององค์การ โอกาสท่ี อบต. จะเผชิญกับสภาพปัญหาการบริหารจัดการย่อมเป็นไปได้สูง 
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การจัดวางระบบการบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพจึงเป็นภาระหน้าที่โดยตรงของ 
ปลดั อบต. ทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลขององคก์าร เนือ่งดว้ยตอ่ไป การแขง่ขนั
ในการให้บริการประชาชนระหว่าง อบต. ด้วยกันเอง และองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน
รูปแบบอ่ืนจะทวีความรุนแรงข้ึน  ท้ังน้ีเพราะการปกครองส่วนท้องถ่ินได้เปิดโอกาสให้  
แต่ละพ้ืนท่ีจัดทำ�บริการสาธารณะแตกต่าง หลากหลายตามสภาพพ้ืนถ่ินและเจตจำ�นง
ของชมุชน ทำ�ใหช้าวบา้นสามารถเปรยีบเทียบบรกิารทีม่อียูใ่นทอ้งถิน่ตนกบัทอ้งถิน่
ข้างเคียง การแสดงออกหรือการเรียกร้องให้ อบต. ต้องจัดหาบริการสาธารณะท่ีได้มาตรฐาน 
ส่งผลในระดับน่าพอใจ และเทียบเคียงกับ อบต. หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินอ่ืน 
จึงเป็นสิ่งที่ยากจะหลีกเลี่ยงได้

การบริหารจัดการแบบเดิม ๆ  ด้วยการเน้นปฏิบัติให้ถูกต้องตามแนวคิดของ  Max 
Weber (Shafritz & Hyde, 1997) ท่ีเช่ือว่า หากมีการปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีบันทึกไว้
เป็นลายลักษณ์อักษรอย่างเคร่งครัดทุกข้ันตอนแล้วจะนำ�ไปสู่ประสิทธิภาพของการทำ�งาน 
กลบักลายเปน็จดุออ่นและสรา้งปญัหาหลายประการ  เนือ่งจากการมุง่ให ้ปลดั อบต. 
เป็นผู้ทำ�ถูกตามกฎระเบียบ เท่ากับเปิดทางให้ส่วนภูมิภาคเข้าไปมีบทบาทครอบงำ�
การดำ�เนินงานของ อบต. และหลายคร้ังทำ�ลายโอกาสในการพัฒนา ปลัด อบต. ให้เป็นผู้  
“คิดเป็น”  การขับเคลื่อนองค์ปกครองส่วนท้องถิ่นสู่การปฏิบัติภารกิจให้บรรลุผล
จึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ ที่ปลัด อบต. ต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ด้านภาวะผู้นำ�ให้มี
คุณลักษณะแตกต่างไปจากอดีต สอดคล้องกับแนวคิดของ Kotter (1990) กล่าวว่า 
หากสถานการณ์ของโลกคงท่ีเช่นดังเดิม ลำ�พังทักษะการบริหารจัดการน่าจะเพียงพอ
ต่อการทำ�ให้องค์การเจริญก้าวหน้าได้ แต่พลวัตการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ตลอดเวลา
เช่นปัจจุบัน  คุณสมบัติของผู้นำ�ยุคใหม่ควรเป็นผู้ใช้การนำ� (Lead) ควบคู่ไปกับจัดการ 
(Manage) อย่างเหมาะสมตามสภาพการณ์  กล่าวคือ ผู้นำ�ต้องสร้างนิสัยการทำ�งานเชิงรุก 
มีการวางแผนการทำ�งานเชิงเป้าหมาย กระบวนการ และแนวทางการตรวจสอบท่ีชัดเจน 
เน้นการปฏิบัติเชิง กลยุทธ์ และการทำ�งานเป็นทีม อันเป็นรูปแบบการบริหารจัดการภายใน 
เพื่อความสำ�เร็จตามภารกิจแล้ว ผู้นำ�ยังต้องมีมุมมองกว้างไกล ยืดหยุ่นต่อความ
ทา้ทายทีเ่กดิขึน้  มกีารแสวงหาเครอืข่ายความรว่มมือจากพนัธมติรภายนอก สามารถ
สร้างแรงบันดาลใจและพัฒนาความเป็นผู้นำ�แก่ผู้ตาม ยึดม่ันต่อการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
เพ่ือความสำ�เร็จและการพัฒนาองค์การให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  คุณสมบัติเช่นน้ี
จึงคล้ายคลึงกับภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขต (The Full Range Scale Leadership) ที่
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ประกอบด้วยภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ (Transformational Leadership) ภาวะผู้นำ�แลกเปล่ียน 
(Transactional Leadership) และภาวะผู้นำ�ปล่อยตามสบาย (Laissez –faire Leadership) 

ภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขต จึงเป็นภาวะผู้นำ�แนวคิดใหม่ (The New Leadership) 
ท่ีสอดคล้องกับสภาวะสังคมโลกปัจจุบัน เพราะบทบาทหลักของภาวะผู้นำ�คือ ผู้ก่อให้เกิด
การเปล่ียนแปลงในองค์การ ภายใต้ฐานคิดดังกล่าวเม่ือผนวกกับพันธะหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ของ อบต. ต่อชุมชนท้องถ่ินและสังคมโดยรวม   ภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขตของปลัด อบต. 
จึงเหมาะสมต่อการเตรียมความพร้อม เพ่ือรองรับกระแสแรงกดดันต่าง ๆ   ท้ังปัจจุบัน
และกำ�ลังจะเกิดขึ้นภายภาคหน้า 

การรับรู้เก่ียวกับภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขตของปลัด อบต. จะเป็นจุดเร่ิมต้นในการค้นหาว่า 
หากต้องการเสริมสร้างประสิทธิผลขององค์การ ปลัด อบต. ควรแสดงภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขต
ในมิติใด  เพราะอนาคตข้างหน้าความรับผิดชอบของ  อบต. ต่อประชาชน ย่อมเพ่ิมมากข้ึน
ท้ังจำ�นวน ประเภท และความซับซ้อน ขณะท่ีแรงกดทับจากการปฏิรูประบบบริหารราชการ
ให้มีความเป็นเลิศ และสามารถรองรับการพัฒนาประเทศยุคโลกาภิวัตน์ ตามหลักการ
บริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดีจะผลักดันให้ อบต. ต้องปรับตัวและพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
เพื่อเป็นตัวแทนความสำ�เร็จของวิวัฒนาการทางสังคมในการพัฒนาประเทศต่อไป

จากคำ�ถามการวิจัยข้างต้น ผู้วิจัยจึงกำ�หนดวัตถุประสงค์หลักคือ การศึกษาหามิติ
ภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขตท่ีมีอำ�นาจในการจำ�แนกระดับประสิทธิผลขององค์การ ภายใต้
บริบทองค์การบริหารส่วนตำ�บล 

วิธีการวิจัย
การไดม้าซึง่แนวปฏบิตัสิำ�หรบัการแสดงภาวะผูน้ำ�เตม็ขอบเขตของ ปลดั อบต. 

เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การอันเป็นจุดมุ่งหมายสำ�คัญของบทความน้ี ผู้วิจัยนำ� 
“แบบภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขต” (The Full Range Leadership Model) ของ Bass and 
Avolio (1995) มาใช้เป็นแนวทางระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ มาเป็นแนวทางค้นหาข้อมูล 
โดยมี อบต. ในจังหวัดนครสวรรค์ทั้งหมดจำ�นวน 121 แห่ง เป็นหน่วยการวเิคราะห์  
การเกบ็รวมรวมขอ้มูลออกเปน็ 2 สว่น คอื ข้อมูลเชงิอตัตวสิยั เก็บจากกลุม่เปา้หมาย
ทีเ่ปน็หวัหนา้ฝา่ยและพนกังานสว่นตำ�บล  อบต. ละ 5 คน รวมจำ�นวนกลุม่เปา้หมาย
ทั้งสิ้น 605 คน ในด้านภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขตของปลัด อบต. และประสิทธิผลของ
องค์การด้านการบริหารจัดการ ความพึงพอใจในงาน และการพัฒนาองค์การ ส่วน
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ประสิทธิผลขององค์การด้าน  ผลลัพธ์การดำ�เนินการใช้แบบวัดเชิงภาวะวิสัย  ซ่ึงรวบรวม
จากข้อมูลท่ี  อบต. แต่ละแห่งจัดเก็บ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจง
ความถี่ด้วยค่าร้อยละ และสถิติอ้างอิง ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์จำ�แนกพหุ (Multi-discriminant Analysis)    

แนวคิดพื้นฐานทางทฤษฎี
แนวคิดภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขต
เน่ืองจากภาวะผู้นำ�มีความสำ�คัญต่อองค์การ ท้ังเป็นสัญลักษณ์และจุดรวมแห่งพลัง

ความสำ�เร็จ การวิจัยเพ่ือค้นหารูปแบบภาวะผู้นำ�ท่ีสามารถนำ�ไปใช้ในสถานการณ์ต่าง ๆ  
ทุกองค์การในระดับสากลอย่างมีประสิทธิผลจึงดำ�เนินมาอย่างต่อเน่ือง แม้ยังไม่มีข้อสรุป
ถึงแบบภาวะผู้นำ�ท่ีดีท่ีสุด หากพิจารณาคุณลักษณะภาวะผู้นำ�เชิงลักษณาการ (The Trait 
Leadership) ภาวะผู้นำ�เชิงพฤติกรรม (The Behavioral Leadership) และภาวะผู้นำ�เชิง
สถานการณ์ (The Situational Leadership) ตามแนวทางการศึกษาภาวะผู้นำ�ในยุคท่ี 1-3 
ภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขต (The Full Range Leadership) จัดเป็นภาวะผู้นำ�ในพัฒนาการข้ันท่ี 4 
ของการศึกษาภาวะผู้นำ� ซ่ึงมีความโดดเด่นและก้าวไปไกลกว่าการศึกษาตามแนวทางภาวะ
ผู้นำ�เชิงสถานการณ์อีกระดับหน่ึง เหตุด้วยว่า ภาวะผู้นำ�ท่ีประสบความสำ�เร็จสูงสุด ย่อม
ไม่ยินดีกับสถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน และพยายามหาวิถีทางสร้างหรือปรับเปล่ียน
สถานการณ์แวดล้อมใหม่ ให้งานประสบความสำ�เร็จมากท่ีสุดเท่าท่ีโอกาสจะเอ้ืออำ�นวย  
ผู้นำ�ท่ีใช้พฤติกรรมเต็มขอบเขตจึงให้น้ําหนักต่อการส่งเสริมค่านิยม คุณธรรม วิสัยทัศน์ 
และกระบวนการคิดของผู้ตาม รวมถึงเอาใจใส่ต่อความปรารถนา แรงจูงใจ และแสวงหา
แนวทางตอบสนองความต้องการของผู้ตามแต่ละคน ดังน้ันตลอดกระบวนการของการนำ� 
ไม่ว่าจะมีการเปล่ียนแปลงใดๆ เกิดข้ึนกับองค์การก็ตาม ผู้นำ�และผู้ตามจะมีความผูกพัน
ต่อกนัอยา่งมัน่คง ฐานคตน้ีิมีความสำ�คญัตอ่ความสำ�เรจ็ขององค์การ เพราะทา้ยทีส่ดุ
ผูน้ำ�จะสามารถเปลีย่นสภาพผูต้ามใหมี้มุมมองและพฤตกิรรมตามรปูแบบภาวะผู้นำ�
อย่างแท้จริง

สำ�หรับแนวคิดภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขต มีพัฒนาการทั้งสิ้น 3 ยุค คือ 
ยุคบุกเบิก Burns (1978) ถือเป็นบุคคลแรกท่ีเสนอมโนทัศน์ทฤษฎีภาวะผู้นำ�

เปล่ียนสภาพ ในผลงานวิจัยเร่ือง “ผู้นำ�ทางการเมือง” โดยอธิบายว่า “ภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ 
(Transforming Leadership) เปน็กระบวนการท่ีผูน้ำ�และผู้ตามตา่งยกระดบัคุณธรรม
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และแรงจูงใจของกันและกันให้สูงข้ึน” ผู้นำ�จึงมุ่งความสนใจไปท่ีเปล่ียนสภาพเดิม ๆ  
ของผู้ตาม และค้นหาวิธีดึงดูดใจเพ่ือยกระดับความคิดให้มองไปไกลถึงเป้าหมายระดับสูง 
ด้วยการนำ�เสนอวิสัยทัศน์ให้ผู้ตามเห็นภาพขององค์การหรือสังคมใหม่ท่ีดีกว่า กระบวนการ
เหลา่นีจ้ะทำ�ใหผู้ต้ามยกระดบัจติใจไปสูก่ารคำ�นงึถงึผูอ้ืน่ จนสรา้งความเปน็ผูน้ำ�ใน
ตนเองได้ อย่างไรก็ตาม ช่วงแรกของการศึกษาภาวะผู้นำ� Burns เช่ือว่า ผู้นำ�ควรมีภาวะ
ผู้นำ�แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ท่ีเป็นกระบวนการความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้นำ�กับผู้ตาม โดยผู้นำ�จะจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามท่ีความคาดหวัง ด้วยการเช่ือมโยง
ผลสำ�เร็จของงานกับผลตอบแทน เพื่อแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะทำ�งานให้
บรรลุเป้าหมายของผู้ตาม  เพราะการแลกเปล่ียนจะช่วยให้องค์การประสบความสำ�เร็จ 
ขณะเดียวกันก็สร้างความพึงพอใจในการทำ�งานของพนักงานเช่นกัน ต่อมา Bass (1985) 
เสนอทฤษฎีภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ โดยอาศัยพ้ืนฐานแนวคิดของ Burns ทฤษฎีของ Bass 
พฤติกรรมภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ ประกอบด้วย การมีบารมี (Charisma Leadership : 
CL) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) และการเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล 
(Individual Consideration : IC) ส่วนพฤติกรรมภาวะผู้นำ�แลกเปล่ียน ประกอบด้วย 
การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) และการจัดการภายใต้ข้อยกเว้น 
(Management  By  Exception : MBE) ท่ีผูต้ามมีพฤตกิรรมไมเ่ปน็ไปตามมาตรฐาน
ขององค์การ และสร้างเคร่ืองมือวัดท่ีเรียกว่า (Multifactor Leadership Questionnaire : 
MLQ) โดยมีตัวแปรตามหรือตัวแปรผลลัพธ์ (Outcome Variable) ประกอบด้วย 
ประสิทธผิล (Effective)  ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) และ การใช้ความ
พยายามที่สูงขึ้น (Extra Effort)

ยุคพัฒนาการ หลังจากนำ�ทฤษฎีภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพไปใช้ทดสอบในองค์การ
ต่าง ๆ  เป็นเวลา 3 ปี Bass และ Avolio (1998)  ได้ปรับปรุงทฤษฎีภาวะผู้นำ�เปลี่ยน
สภาพ และเพ่ิมองค์ประกอบของภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพอีก 1 องค์ประกอบคือ การจูงใจ
ด้วยการสร้างแรงดลใจ (Inspirational Motivation: IM) ทำ�ให้ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา
เพ่ิมเป็น 6 ตัวแปร (CL, IC, IS, IM, CR และ MBE)  และเรียกว่าเคร่ืองมือวัดท่ีปรับปรุง
คร้ังน้ีว่า MLQ From 5R หลังจากน้ันอีก 4 ปี (ค.ศ.1992) ท้ังสองได้จัดทำ�แบบทดสอบ 
MLQ ฉบับย่อขึ้นมาเรียกว่า MLQ-6S โดยเพิ่มตัวแปรอีก 1 ตัวแปรคือภาวะผู้นำ�
ปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire) รวมเป็น 7 ตัวแปร ทำ�ให้การศึกษาภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ
ในยุคนี้มีความสมบูรณ์มากกว่ายุคที่ผ่านมา เนื่องจากมีการจำ�แนกตัวแปรแต่ละตัว
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ใหเ้หน็ความแตกตา่งอยา่งชดัเจน ท้ังน้ีเพือ่ง่ายตอ่การทำ�ความเขา้ใจและการอธบิาย
พฤติกรรมของผู้นำ�

ยคุพฒันาภาวะผูน้ำ�เตม็ขอบเขต แม้ตวัแปรท่ีใชใ้นการศกึษาภาวะผูน้ำ�เปลีย่น
สภาพจะมีความสมบูรณ์และได้รับความนิยมอย่างสูง แต ่Bass และ Avolio ก็ยังคง
พัฒนาตัวแปรเพ่ือใช้ในการศึกษาอย่างต่อเน่ืองโดยลำ�ดับ กระท่ังปี ค.ศ.1995 เขาได้จัด
พฤตกิรรมภาวะผูน้ำ� เปน็ 3 กลุ่ม คอื กลุ่มตวัแปรภาวะผู้นำ�เปลีย่นสภาพ กลุม่ตวัแปร
ภาวะผู้นำ�แลกเปลี่ยน  และ ตัวแปรภาวะผู้นำ�ปล่อยตามสบาย  

การพฒันาตวัแปรดงักลา่ว   ถอืเปน็การมองพฤตกิรรมภาวะผูน้ำ�เปลีย่นสภาพ
ในเชิงองค์รวมท่ีมีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน บนสมมติฐานว่าผู้นำ�ท่ีประสบความสำ�เร็จ
จะต้องเป็นท้ังผู้จัดการ(Manager) และผู้นำ� (Leader) เพียงแต่ผู้นำ�จะใช้พฤติกรรมใด
มากกว่ากันย่อมข้ึนอยู่กับสถานการณ์ กรอบแนวคิดท่ีประกอบด้วยตัวแปรท้ัง 8 ตัวแปร
ได้รับการขนานนามว่า “แบบภาวะผู้นำ�เต็มรูปแบบ” (The Full Range Leadership 
Model หรือ The FRL) และมีชุดคำ�ถามเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาโดยใช้ชื่อว่า 
MLQ From 5X ซึ่ง สามารถอธิบายรายละเอียดได้ตังต่อไปนี้ 	  

กลุ่มท่ี 1	ตัวแปรภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ ประกอบด้วย 4 มิติ คือ 1. การมีอทิธพิล
ต่ออุดมการณ์ 2. การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล 3. การกระตุ้นทางปัญญา และ 4. การ
จูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ  แต่ละมิติมีรายละเอียด ดังนี้

		  1.  มิติการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ (Idealized Influence: II)
		  การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ เดิมเรียกว่า มิติการมีบารมี (Charisma) เป็น

ภาษากรีก หมายถึง พรสวรรค์หรือคุณลักษณะพิเศษท่ีพระเจ้ามอบให้บุคคลใดบุคคลหน่ึง
โดยเฉพาะ ผู้นำ�จึงมีลักษณะพิเศษในการจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติตามอย่างเต็มใจ  ผู้นำ�
จะดึงดูดใจให้ผู้ตามเช่ือในวิสัยทัศน์และยอมรับผู้นำ�ว่ามีความพิเศษแตกต่างจากผู้อ่ืน 
(Weber, 1947) เมื่อ Burn (1978 : 244) นำ�เสนอมโนทัศน์เกี่ยวกับภาวะผู้นำ�การ
เปล่ียนสภาพ เขาให้ความหมายว่า เป็นผู้ท่ีได้รับการยอมรับและมาจากการเลือกของผู้ตาม 
เน่ืองจากเช่ือถือศรัทธาในความสามารถ ประสบการณ์ และมีความพร้อมในการรับมือ
กับปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ  ได้เป็นอย่างดี ส่วน Bass  อธิบายว่าผู้นำ�บารมี เป็นสัญลักษณ์
ของความสำ�เร็จและการทำ�ให้ผู้ตามบรรลุถึงความสำ�เร็จ ผู้นำ�บารมีจึงเป็นคุณลักษณะ
ผู้นำ�บารมีเชิงสังคม (Socialized Charismatic Leaders) ท่ีเกิดจากกระบวนการขัดเกลา 
ลักษณะผู้นำ�บารมีเชิงสังคมน้ีเองทำ�ให้ภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพแตกต่างจากภาวะผู้นำ�อ่ืน 
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เพราะผู้นำ�และผู้ตามต่างมุ่งยกระดับด้านคุณธรรมด้วยการสร้างค่านิยม ความเช่ือ 
บรรทัดฐานของพฤติกรรมร่วมกันภายในองค์การ  ในปี 1995 เมื่อ Avolio & Bass 
พัฒนาเครื่องมือให้สามารถวัดภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพเชิงองค์รวม  โดยนำ�องค์
ประกอบการมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์มาแทนการมีบารมี ตามนัยยะของอิทธิพลต่อ
อุดมการณ์ ผู้นำ�จะใช้บุคลิกลักษณะและพฤติกรรม เป็นเครื่องมือให้ผู้ตามยอมรับ
และมีความคิดเปลี่ยนแปลงตนเองไปตามแนวทางของผู้นำ� โดยนิยามว่า

			   1.	 การมีอทิธพิลตอ่อดุมการณด์า้นคณุลกัษณะ  หมายถงึคณุลกัษณะ
ของผูต้ามซึง่เปน็ผลจากการรบัรูถ้งึอำ�นาจ (Power) ความเชือ่มัน่ (Confidence) และ
ความคิดอันแตกต่างจากผู้อื่น (Transcendent Ideals) ที่ผู้นำ�ใช้กระตุ้น ปลุกเร้าด้าน
อารมณ์ให้ผู้ตามคำ�นึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม 

			   2.	 การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ด้านพฤติกรรม  หมายถึง พฤติกรรม
เฉพาะตัวของผู้นำ�ที่มีผลต่อการเป็นแบบอย่างสำ�หรับผู้ตาม ผู้นำ�จะสะท้อนค่านิยม 
(Value) ความเชื่อ (Beliefs) ภารกิจ (Mission) จุดมุ่งหมาย (Purpose) จริยธรรม 
(Ethical) และ คุณธรรม (Moral) แก่ผู้ตาม

		  2.	 มิติการเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC)
		  เป็นมิติท่ีมีหลักปฏิบัติเก่ียวกับการเห็นแก่ประโยชน์ของผู้อ่ืน ซ่ึงพัฒนามา

จากทฤษฎีผู้นำ�เชิงพฤติกรรมโดยมุ่งเน้นคำ�นึงถึงคน (Consideration)  อันมีจุดมุ่งเน้น
อยู่ท่ี การพัฒนาผู้ตามแต่ละคนให้มีโอกาสเจริญเติบโตไปสู่การเป็นผู้นำ�ต่อไป (Seltzer & 
Bass, 1990) พฤติกรรมของผู้นำ�จึงมีอิทธิพลอย่างลึกซึ้งกับผู้ตามรายบุคคลหรือ
บุคลากรท้ังองค์การผ่านกระบวนการต่าง ๆ  ทางสังคม เพ่ือสร้างความใกล้ชิดและความ
ผูกพันทางอารมณ์ท่ีแนบแน่น ผลความสัมพันธ์น้ีผู้นำ�จะสามารถพัฒนาผู้ตามแต่ละคน
ทีม่แีนวคดิเกีย่วกบัตนเองไปสู่มุมมองใหม่ อนัเปน็แนวคิดทีมุ่ง่ผลประโยชนข์องกลุม่
และองค์การได้ 

		  3.	 มิติการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS)
		  การกระตุ้นทางปัญญาเป็นอีกพฤติกรรมหนึ่งของภาวะผู้นำ� ที่มีผลต่อ

กระบวนการริเร่ิมสร้างสรรค์ของผู้ตาม  เน่ืองจากการกระตุ้นทางปัญญา เป็นมิติท่ีกระตุ้น
ให้ผู้ตามมีอิสระและอำ�นาจในการรังสรรค์ความคิดใหม่ ๆ ในการทำ�งาน ไม่ยึดติด
กับแนวทางเดิมที่เคยเป็นมา  มีการตั้งคำ�ถามกับฐานคติ ความเชื่อ และวิธีปฏิบัติ 
เพื่อแสวงหาแนวทางใหม่ในการดำ�เนินงานหรือจัดการกับอุปสรรคที่เกิดขึ้น
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		  4.	 มิติการจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ (Inspirational Motivation: IM)
		  คุณลักษณะสำ�คัญของผู้นำ�สร้างแรงดลใจคือ จูงใจให้ผู้ตามใช้ความ

พยายามอย่างแรงกล้าท่ีจะไปให้ถึงเป้าหมายท่ีก่อนหน้าน้ีผู้ตามอาจไม่เคยไปถึง ด้วยการ
เพ่ิมความคาดหวังท่ีสูงไปกว่าผลประโยชน์ของตนเอง การส่ือสารถึงความเช่ือม่ันในตัวผู้ตาม 
การกระตุ้นให้ผู้ตามมองโลกในแง่ดี รวมถึงสร้างโอกาสให้ผู้ตามประสบความสำ�เร็จ 
การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ เป็นเร่ืองความสามารถของผู้นำ�ในการจูงใจให้ผู้ตามเช่ือม่ัน
ต่อศักยภาพของตนขับเคล่ือนองค์การ ไปสู่ความสำ�เร็จ ด้วยการช้ีให้เห็นถึงความปรารถนา
และวิถีทางท่ีต้องการบรรลุ การสร้างแรงดลใจจึงเป็นการกระทำ�ร่วมกันระหว่างผู้นำ�กับ
ผู้ตาม โดยมีศูนย์กลางที่วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ    	

กลุ่มท่ี 2	ตัวแปรภาวะผู้นำ�แลกเปล่ียน ประกอบด้วย 3 มิติ คือ 1. การให้รางวัล
ตามสถานการณ์ 2. การจัดการเชิงรุกโดยมีข้อยกเว้น และ 3. การจัดการเชิงรับโดย
มีข้อยกเว้น ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้

		  1.	 มิติการให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR)
		  ด้วยแรงขับเคลื่อนระหว่างผู้นำ�กับผู้ตามเป็นการแลกเปลี่ยนทางสังคม 

(Social Exchange) ทีถ่กูสรา้งขึน้และจะยงัคงอยู ่หากการแลกเปลีย่นตอบสนองตอ่
ความต้องการหรือผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย   การแลกเปล่ียนจึงเปรียบเสมือนการ
เติมเตม็ระหวา่งผูน้ำ�กบัผูต้าม ทีต่า่งมบีทบาทและความรบัผดิชอบตอ่การบรรลเุปา้
หมายของกันและกัน ซึ่งโดยพื้นฐานแล้วผู้นำ�ย่อมต้องการให้ผู้ตามปฏิบัติภารกิจ
ประสบความสำ�เร็จ ส่วนผู้ตามจะทำ�งานเพื่อแลกเปลี่ยนกับรางวัลที่ตนคาดหวัง 

		  2.	 มิติการจัดการเชิงรุกโดยมีข้อยกเว้น (Manage by Exception: Active 
or MBE: A) 

		  มิติการจัดการเชิงรุกโดยมีข้อยกเว้นและมิติการจัดการเชิงรับโดยมีข้อยกเว้น 
เป็นพฤติกรรม ภาวะผู้นำ�ภายใต้มิติการจัดการโดยมีข้อยกเว้น (Manage by Exception) 
เม่ือผู้ตามมีพฤติกรรมไม่เป็นไปตามความคาดหวัง ผู้นำ�จะใช้การเสริมแรงเชิงลบตาม
สถานการณ์ (Contingent Negative Reinforcement) คือ ปล่อยให้ผู้ตามทำ�งานตามหน้าท่ี
ท่ีได้รับมอบหมาย โดยไม่เข้าไปแทรกแซงจนกว่าจะเกิดปัญหาหรือวิกฤติใด ๆ กล่าวอีก
นัยหน่ึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้นำ�กับผู้ตามจะเกิดข้ึน ต่อเม่ือผลของการปฏิบัติงานไม่เป็นไป
ตามมาตรฐานท่ีวางไว้หรือมีความผิดพลาดในการดำ�เนินงาน การจัดการภายใต้ข้อยกเว้น
จงึแบง่เปน็ 2 มติ ิขึน้อยูก่บัระดบัความเข้มข้นท่ีผูน้ำ�ใชต้ดิตาม (Monitor) การทำ�งาน
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ของผูต้าม ซึง่การจดัการเชงิรกุ ผูน้ำ�จะแสดงบทบาทของตนกับผู้ตาม ทีเ่นน้การบรรลุ
เป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน โดยกำ�หนดโครงสร้างงาน กระบวนการ และวิธี
การทำ�งานอยา่งละเอยีด มีความคาดหวังใหผู้ต้ามรกัษามาตรฐานการปฏบิตังิาน รวม
ถึงควบคุมการทำ�งาน เพื่อประสิทธิผลหรือความสำ�เร็จในงาน 

		  3.	 มิติการจัดการเชิงรับโดยมีข้อยกเว้น (Manage by Exception : Passive 
or MBE: P)

	 	 เป็นพฤติกรรมท่ีผู้นำ�ใช้ลงโทษผู้ตามเม่ือพบว่ามีผลการทำ�งานต่ํากว่ามาตรฐาน 
การจดัการเชงิรบัโดยมีข้อยกเว้น ซ่ึงเปน็การสะท้อนกลบัของขอ้มลูเชงิลบ (Negative 
Feedback) เพ่ือระงับ หยุดย้ัง มิให้ผู้ตามมีพฤติกรรมเบ่ียงเบนจากบรรทัดฐานวัฒนธรรม
องค์การ ภาวะผู้นำ�รูปแบบน้ีจึงมีแนวโน้มใช้วิธีการตำ�หนิ ติเตียน ลงโทษโดยไม่บอกกล่าว
ล่วงหน้า เพ่ือให้เกิดการแก้ไขปรับปรุง บรรยากาศการทำ�งานจึงเคร่งเครียด ขาดความ
ยืดหยุ่น  ผู้นำ�จะมุ่งให้ผู้ตามปฏิบัติตามกฎเกณฑ์อย่างเคร่งครัด ผู้นำ�จึงมีพฤติกรรมคล้าย
คอยจับผิด มากกว่าการพิจารณาถึงสาเหตุเพ่ือแสวงหาแนวทางในการแก้ไข พฤติกรรม
ของผู้นำ�  ซึ่งส่งผลกระทบเชิงลบต่อผลผลิต ความพยายาม และความพึงพอใจของ
ผู้ตาม เนื่องจากมิใช่สิ่งจูงใจที่ดีในการทำ�งาน  

กลุ่มที่ 3	ตัวแปรภาวะผู้นำ�ปล่อยตามสบาย ประกอบด้วย 1 มิติ  คือ
มิติไร้การนำ� (Non -Leading)
การไร้การนำ�หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้นำ�หลีกเลี่ยงการเข้าไปมีอิทธิพลกับผู้ใต้

บงัคบับญัชาของตนและหนีงาน  ภาวะผูน้ำ�ไรก้ารนำ�จงึมผีลเชิงลบตอ่การดำ�เนนิงาน
เน่ืองจากผู้นำ�ไร้การนำ�  มักมอบอำ�นาจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำ�การใดๆ เต็มท่ี 
โดยไม่มีกฎเกณฑ์หรือหลักการควบคุมงาน หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ ไม่พยายามเข้า
มามีส่วนร่วมในการเสนอแนะนำ�หรือให้ความคิดเห็นในการดำ�เนินงาน  ฉะนั้น แม้
ผู้ตามจะรู้สึกว่าตนมีอิสระในการทำ�งาน แต่ผู้ตามก็รู้สึกไม่มั่นคง ขาดขวัญกำ�ลังใจ
ในการทำ�งาน ผลสำ�เร็จของงานน้อยและมีคุณภาพตํ่า 

แนวคิดประสิทธิผลขององค์การ
	 การศึกษาประสทิธผิลขององคก์าร มีพฒันาการโดยลำ�ดบัจากแนวทางทีมุ่ง่

ความสนใจในแต่ละส่วนขององค์การ มาเป็นการพิจารณาองค์การท่ีมีลักษณะซับซ้อน
มากขึ้น แนวทางที่ใช้ศึกษาประสิทธิผลขององค์การจึงมีความหลากหลาย แต่ละตัว
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แบบก็มีข้อดีข้อเสียแตกต่างกัน ข้ึนอยู่กับการตัดสินใจของแต่ละบุคคลเลือกนำ�มาใช้ 
เพราะทุกแนวทางล้วนมีอคติในการให้ความสำ�คัญต่อส่วนต่างๆ ขององค์การ (Robey, 
1994 : 59)  เช่น 

1.	 แนวทางการบรรลุเป้าหมาย  เป็นแนวทางแรกของการศึกษาประสิทธิผลของ
องค์การ ท่ีมีนิยามว่า ประสิทธิผลขององค์การข้ึนอยู่กับความสามารถในการบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีกำ�หนดไว้ ฐานคติของแนวทางน้ี คือการพิจารณาองค์การในฐานะหน่วยงานท่ีมี
เป้าหมายแน่นอน ระดับการบรรลุผลตามเป้าหมาย จึงวัดจากผลการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นจริงแล้วนำ�ไปเปรียบเทียบกับเป้าหมายระดับปฏิบัติการที่กำ�หนดไว้ การวัด
ประสิทธิผลเชิงเป้าหมาย จึงเหมาะสมกับองค์การท่ีมีเป้าหมายชัดเจน แน่นอน  และมุ่ง
ความสนใจกับผลลัพธ์สุดท้ายที่เป็นผลผลิตหรือบริการ

2.	 แนวทางเชิงระบบ ต้ังอยู่บนสมมติฐานท่ีว่าองค์การเป็นระบบทางสังคม ประกอบด้วย
ส่วนต่าง ๆ  ท่ีมีความสัมพันธ์ต่อเน่ืองตลอดเวลา หากส่วนใดส่วนหน่ึงเกิดขัดข้องย่อม
ส่งผลกระทบต่อส่วนอื่นทั้งหมด ประสิทธิผลขององค์การตามแนวทางนี้จึงหมายถึง 
ความสามารถผสมผสานส่วนยอ่ยขององคก์ารท้ังหมดเขา้ดว้ยกัน เพือ่มใิหก้ารทำ�งาน
แต่ละส่วนเกิดความขัดแย้ง โดยเฉพาะอย่างย่ิงระหว่างเป้าหมายของบุคคลและเป้าหมาย
ขององค์การ (Schein, 1970 : 118) กล่าวอีกนัยหน่ึง การประเมินประสิทธิผลองค์การ
ต้องคำ�นึงถึง การบรรลุเป้าหมาย และความสามารถธำ�รงรักษาซ่ึงความเป็นอยู่ขององค์การ
ไปพร้อมกัน (Caplow, 1964)  ภายใต้แนวคิดน้ี เคร่ืองมือหรือมาตรวัดท่ีใช้ศึกษาประสิทธิผล
ประกอบด้วยเกณฑ์สำ�คัญ 2 เกณฑ์คือ 1) เกณฑ์ประสิทธิภาพ (Efficiency) ท่ีการบรรลุ
เปา้หมายวดัจาก การเปรยีบเทียบอตัราส่วนระหว่างผลผลติกับปจัจยันำ�เขา้ (Output/
Input) การแปรสภาพกับปัจจัยนำ�เข้า (Transformation/Input) และการแปรสภาพ
กับผลผลิต(Transformation/Output)  2) เกณฑ์สุขภาพที่ดีขององค์การ (Healthy 
Organization) ได้แก่ ระบบการทำ�งานท่ีราบร่ืน มีการไหลเวียนของข้อมูลข่าวสารท้ังแนวต้ัง
และแนวนอน การให้คุณค่าความสำ�คัญต่อพนักงานในฐานะทรัพยากรมนุษย์ และการสร้าง
ความสุข ความพึงพอใจในการทำ�งาน ความสำ�เร็จขององค์การจึงเป็นความสัมพันธ์ของ
กระบวนการภายใน (Internal Process Approach)  ต่อมาในช่วงทศวรรษ 1970 นักวิชาการ
เร่ิมตระหนักว่า การดำ�รงอยู่ขององค์การ ไม่เพียงทำ�ให้กระบวนการภายในมีประสิทธิภาพ
และสร้างมนุษยสัมพันธ์ แต่ยังขึ้นอยู่กับการพึ่งพาอาศัยและมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพ
แวดลอ้มภายนอก องคก์ารจงึเปน็ระบบเปดิ (Open System) ทีต่อ้งนำ�เขา้ทรพัยากร
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ให้ออกมาเป็นผลผลิต แนวทางการศึกษาประสิทธิผลในช่วงเวลาต่อมาจึงให้ความสำ�คัญ
กับแนวทางเชิงระบบทรัพยากร (System Resource Approach)  ท่ีมุ่งเน้นความสามารถ
ขององค์การในการจัดหาทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมภายนอกด้วย  

3.	 แนวทางกลยุทธ์ตัวแทน   แนวทางน้ีมององค์การในฐานะระบบภายใต้สภาพแวดล้อม 
ซึ่งเผชิญกับกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีอิทธิพลและควบคุมทรัพยากรขององค์การ 
การอยู่รอดขององค์การจึงเป็นการแสดงถึงระดับความสามารถในการสร้างผลลัพธ์
และการกระทำ� ท่ีได้รับการยอมรับจากกลุ่มผลประโยชน์เหล่าน้ี   แนวทางกลยุทธ์ตัวแทน
จงึมุง่ประเมนิการรกัษาไว้ซึง่ความพงึพอใจทีห่ลากหลายของกลุม่ผลประโยชนห์รอื
กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

4.	 แนวทางการแข่งขันด้านค่านิยม  เป็นแนวทางศึกษาล่าสุดอันมีแนวคิดว่า เกณฑ์
ท่ีใช้ประเมินประสิทธิผลขององค์การเป็นเร่ืองของการแข่งขันด้านค่านิยม คุณค่าหรือ
คา่นยิมทีแ่ขง่ขนัจงึขึน้อยูก่บัความพงึพอใจในการเลอืกทีต่า่งกนั และตอ้งสอดคลอ้ง
กับวัฏจักรหรือช่วงชีวิตขององค์การแต่ละข้ัน  เน่ืองจากแต่ละช่วงองค์การมีความต้องการ
แตกต่างกัน  แนวทางน้ีจึงมุ่งนำ�เสนอตัวแบบท่ีคำ�นึง ถึงความสอดคล้องระหว่างค่านิยม
กับวัฏจักรขององค์การ

จากคุณลักษณะดังกล่าวข้างต้น แม้ทุกแนวทางต่างมีส่วนช่วยอธิบายปรากฏการณ์
ท่ีเกิดข้ึนกับองค์การได้  หากยังไม่มีแนวทางใดจะนำ�ไปใช้ประเมินประสิทธิผลขององค์การ
อย่างถูกต้อง เพราะแต่ละองค์การล้วนมีภารกิจ เป้าหมาย และส่วนย่อยต่างๆ ท่ีซับซ้อน 
อีกท้ังยังต้องเผชิญกับการเปล่ียนแปลงและการแข่งขันภายในสภาพแวดล้อม การวัด
ประสิทธิผลองค์การจึงไม่อาจใช้เพียงแนวทางเดียว   แต่ต้องอาศัยการบูรณาการตัวแบบต่างๆ 
เข้าด้วยกัน  ดังท่ี Cameron (1980: 70) กล่าวไว้ว่า ไม่มีตัวแบบหรือแนวทางใด สามารถ
นำ�มาใช้กับทุกองค์การอย่างเหมาะสม การนำ�แนวทางการบรรลุเป้าหมายและ แนวทาง
กระบวนการภายในมาเป็นดัชนีบ่งช้ีประสิทธิผลของ อบต. จึงมีเหตุผลสนับสนุน คือ อบต. 
เป็นองค์กรท่ีมีเป้าหมายท่ีชัดเจน มีแนวทางการปฏิบัติงานท่ีเป็นระบบ  ดังน้ันการวัด
ประสิทธิผลของ อบต. สามารถกระทำ�โดยใช้แนวทางการบรรลุเป้าหมาย ท้ังยังประเมิน
ได้จากระบบการดำ�เนินงาน ด้านการบริหารจัดการ ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
รวมถึงการพัฒนาองค์การ
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ผลการวิจัย
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขตของ ปลัด อบต.  แสดงให้เห็นว่า  

ปลัด อบต. มีพฤติกรรมภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ มากกว่าภาวะผู้นำ�แลกเปล่ียน และภาวะ
ผู้นำ�ปล่อยตามสบาย โดยมิติท่ีเป็นองค์ประกอบภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ ล้วนมีค่าเฉล่ีย
และสหสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันสูงกว่ามิติท่ีเป็นองค์ประกอบภาวะผู้นำ�แลกเปล่ียน ท้ังยังพบ
สหสมัพันธเ์ชงิบวกระหว่างมิตไิรก้ารนำ�กบัมิตกิารจดัการ เชงิรบัโดยมขีอ้ยกเวน้  แต่
สองมิตินี้มีสหสัมพันธ์เชิงลบกับมิติอื่นทั้งหมด (ตารางที่ 1) 

ภาวะผู้นำ�
เปลี่ยนสภาพ

สหสัมพันธ์ระหว่างมิติภาวะผู้นำ�เปลี่ยนสภาพ

M SD 1 2 3 4 5 6 7
1. การมีอิทธิพลต่อ

อุดมการณ์ 3.94 0.41 1.000

2. การเอาใจใส่ต่อ
ปัจเจกบุคคล 3.60 0.46 .878**

3. การกระตุ้นทางปัญญา                      3.66 0.48 .824** .824**

4. การจูงใจด้วยการสร้าง
แรงดลใจ    3.92 0.46 .888** .864** .800**

5. การให้รางวัลตาม
สถานการณ์         3.53 0.41 .786** .808** .793** .808**

6. การจัดการเชิงรุกโดย
มีข้อยกเว้น     3.69 0.38 .767** .727** .818** .713** .715**

7. การจัดการเชิงรับ
โดยมีข้อยกเว้น 2.49 0.50 -.309** -.266** -.312** -.341** -.228** -.329**

8. การไร้การนำ�                             2.08 0.56 -.489** -.450** -.483** -.507 -.395** -.517** .788**

ภาวะผู้นำ�เปลี่ยนสภาพ 3.80 0.42

ภาวะผู้นำ�แลกเปลี่ยน 3.24 0.25

ภาวะผู้นำ�ปล่อยตามสบาย 2.08 0.56
**  p <  0.01

ตารางที่ 1	 ค่าเฉลีย่ภาวะผูน้�ำเปลีย่นสภาพ  ภาวะผูน้�ำแลกเปลีย่น  ภาวะผูน้�ำไร้การน�ำ 
และสหสัมพันธ์ระหว่างมิติภาวะผู้น�ำเต็มขอบเขตของปลัด อบต.

ส่วนการวิเคราะห์ประสิทธิผลของ อบต.  สามารถจำ�แนก อบต. ออกเป็น 3 กลุ่มคือ 
กลุ่ม อบต.ท่ีมีประสิทธิผลต่ําจำ�นวน 32 แห่ง  (ร้อยละ 26.4)  กลุ่ม อบต. ท่ีมีประสิทธิผล
ขององค์การปานกลาง จำ�นวน 43 แห่ง (ร้อยละ 35.6) และ กลุ่ม อบต. ท่ีมีประสิทธิผล
ขององค์การสูง จำ�นวน 46 แห่ง (ร้อยละ 38.0) โดยมิติจำ�แนกประสิทธิผลขององค์การ 
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ได้แก ่การบรหิารจดัการ ผลลัพธก์ารดำ�เนินการ ความพงึพอใจในงาน และการพฒันา
องค์การ จากผลการวิจัยโดยรวมปรากฏมิติการบริหารจัดการเป็นมิติท่ี อบต. นำ�มาใช้
เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์การมากท่ีสุด  รองลงมาคือ การสร้างความพึงพอใจ
ในการทำ�งานแกพ่นกังาน สว่นดา้นการพฒันาองคก์ารเปน็มติทิี ่อบต. นำ�มาใช้สรา้ง
ประสิทธิผลขององค์การน้อยที่สุด 

อน่ึง ผลการวิจัยคร้ังยังมีข้อค้นพบท่ีน่าสนใจอีกสองประการคือ 1) ขนาดค่าเฉล่ีย
ทุกมิติของประสิทธิผลองค์การ ใน อบต. ท่ีมีประสิทธิผลขององค์การสูงจะสูงกว่า อบต. 
ที่มีประสิทธิผลปานกลางและตํ่า ตามลำ�ดับ  และ 2) กลุ่ม อบต. ที่มีประสิทธิผลของ
องค์การสูง แม้จะเน้นมิติความพึงพอใจในการทำ�งานแก่พนักงานมากกว่ามิติอ่ืน แต่ขนาด
ค่าเฉล่ียไม่แตกต่างจากมิติการบริหารจัดการและผลการดำ�เนินงานมากนัก  ส่วนกลุ่ม 
อบต. ทีม่ปีระสิทธผิลปานกลางและตํา่ จะมุง่เนน้ประสทิธผิลดา้นการบรหิารจดัการ
มากกว่ามิติอื่นอย่างเด่นชัด (ตารางที่ 2)  

ตารางที่ 2	 ประสิทธิผลของ อบต. จ�ำแนกตามกลุ่ม

มิติประสิทธิผลของ อบต.
รวม กลุ่มประสิทธิผลของ อบต.

µ SD µ SD µ SD µ SD

ผลลัพธ์การดำ�เนินการ 3.83 0.39 3.42 0.31 3.78 0.22 4.16 0.31

การบริหารจัดการ 3.95 0.28 3.67 0.47 3.94 0.20 4.17 0.30

ความพึงพอใจในงาน 3.86 0.38 3.41 0.36 3.84 0.30 4.20 0.39

การพัฒนาองค์การ                           3.80 0.34 3.43 0.40 3.73 0.27 4.11 0.32

ผลการวเิคราะหข์อ้มูลดา้นประสทิธผิลของ อบต. สามารถแบง่ประสทิธผิลของ 
อบต. ออกเป็น 3 กลุ่ม ในขั้นตอนต่อไปผู้วิจัยจะนำ�เทคนิคการวิเคราะห์จำ�แนกพหุ 
(Multi-discriminant Analysis) เพ่ือค้นหาว่ามิติภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขตใด ท่ีมีอิทธิพล
ต่อการจำ�แนกระดับประสิทธิผลของ อบต.

อยา่งไรกต็าม การวิเคราะหจ์ำ�แนกพห ุมขีอ้ตกลงเบือ้งตน้เกีย่วกบัคณุลกัษณะ
ของตัวแปรอิสระท่ีนักวิจัยจะต้องตรวจสอบก่อนใช้สถิติวิเคราะห์จำ�แนก 2 ประการ  คือ

1.	ตัวแปรอิสระในแต่ละกลุ่มของตัวแปรตามจะต้องมีการแจกแจงปกติ  
(Multivariate) 

สำ�หรับเง่ือนไขประการแรก ผู้วิจัยนำ�สถิติ Kolmogorov–Smirnov test มาใช้ทดสอบ
สมมติฐานหลัก การเลือกสถิติ Kolmogorov–Smirnov (D) สืบเน่ืองมาจาก จำ�นวนตัวอย่าง
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ของการวิจัยมีจำ�นวนท้ังส้ิน 126 ตัวอย่าง  ซ่ึงสถิติดังกล่าวจะแสดงค่าอย่างเหมาะสม 
เม่ือตัวอย่างมีจำ�นวนต้ังแต่ 50 ตัวอย่างข้ึนไป โดยวิธีนำ�ตัวแปรอิสระเข้าทดสอบพร้อมกัน
ทุกตัว  ผลลัพธ์ปรากฏในตารางที่  3

ตารางที่ 3	 การทดสอบการแจกแจงปกติพหุของมิติภาวะผู้น�ำเต็มขอบเขต

มิติภาวะผู้น�ำเต็มขอบเขต µ  SD  D    Sig

การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์
การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล
การกระตุ้นทางปัญญา
การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ
การให้รางวัลตามสถานการณ์
การจัดการเชิงรุกภายใต้ข้อยกเว้น
การจัดการเชิงรับภายใต้ข้อยกเว้น               
การไร้การน�ำ

3.94 
3.60
3.66
3.92
3.53
3.69
2.49
2.08

.41 

.46

.48

.46

.41

.38

.50

.56

1.220
1.013
  .941
 .933
 .792

 1.152
 .975
.881

.102

.256

.339

.348

.557

.141

.297

.419

จากตารางที่ 3  พบว่า ทุกมิติมีค่า Asymp-Sig มากกว่าค่านัยสำ�คัญทางสถิติที่
กำ�หนดไว้เท่ากับ .05 ท้ังส้ิน ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานหลักและสรุปผลว่า  การมีอิทธิพล
ต่ออุดมการณ์ การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา การจูงใจด้วยการ
สร้างแรงดลใจ การให้รางวัลตามสถานการณ์ การจัดการเชิงรุกภายใต้ข้อยกเว้น การจัด 
การเชิงรับภายใต้ข้อยกเว้นและการไร้การนำ� มีการแจกแจงปกติ

2.	ตัวแปรอิสระมีเมตริกซ์ความแปรปรวน- ความแปรปรวนร่วมเท่ากัน (Equal 
Variance – Covariance Matrix)

เง่ือนไขประการท่ีสองจะนำ�การทดสอบ Box’s M Test มาพิจารณาระดับนัยสำ�คัญ
ของความเท่ากันของเมตริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรอิสระ
แต่ละกลุ่ม

ตารางที่ 5	 การทดสอบเมตริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมเท่ากัน
ของมิติภาวะผู้น�ำเต็มขอบเขต

Log Determinant
Box’s F df1 df2 Sigประสิทธิผลของ อบต.

ตํ่า กลาง สูง ร่วมทุกกลุ่ม
-10.627 -9.478 -10.518 -9.908 31.650 1.503 20 40680.40 .069
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จากตารางท่ี 5  พบว่า ค่านัยสำ�คัญทางสถิติของการทดสอบเท่ากับ .273 มากกว่า
ค่านยัสำ�คญัทางสถติท่ีิกำ�หนดไว้เท่ากบั .05  จงึไม่สามารถปฏเิสธสมมตฐิานหลกัวา่  
ทุกมิติมีเมตริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมเท่ากัน และเป็นไปตามเง่ือนไข
การวิเคราะห์จำ�แนกประการที่สอง

อย่างไรก็ดี  เพื่อทราบถึงความเท่ากันของค่าเฉล่ียของตัวแปรอิสระแต่ละตัว
เมือ่อยู่ตา่งกลุ่ม  ผูว้จิยัไดน้ำ�หลักการวิเคราะหค์วามแปรปรวนของค่าเฉลีย่ (Anova) 
มาใช้ในการตรวจสอบร่วมด้วย  และจากการทดสอบสมมติฐานในตารางที่ 6 พบว่า 
ค่าเฉล่ียของมิติภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขตหรือปัจจัย (Factor) ทุกปัจจัยในกลุ่มตัวแปรตาม 
ล้วนมีความแตกต่างกันตามนัยสำ�คัญทางสถิติที่ .00 เมื่อนำ�ค่าเฉล่ียของแต่ละมิติ
มาพิจารณากพ็บวา่ มีความสอดคลอ้งกบัการทดสอบดว้ยสถติ ิF นัน่คอื คา่เฉลีย่ของ 
8 มิติมีความแตกต่างกัน  โดยค่าเฉลี่ยมิติการจัดการเชิงรับภายใต้ข้อยกเว้น มีค่า
เฉล่ียระหว่างกลุ่มแตกต่างกันน้อยท่ีสุด ส่วนการพิจารณาโดยรวม ปรากฏขนาดค่าเฉล่ีย
ของมติใินกลุม่ประสทิธผิลของ อบต. ระดบัสงู มากกวา่กลุม่อืน่ทกุกลุม่และมากกวา่
ค่าเฉลี่ยรวมทุกมิติ ยกเว้นมิติการจัดการเชิงรับภายใต้ข้อยกเว้น และมิติไร้การนำ� 
มีขนาดค่าเฉลี่ยในกลุ่มประสิทธิผลของ อบต. ระดับตํ่าสูงที่สุด รองลงมาคือ กลุ่ม
ประสิทธิผลของ อบต. ระดับปานกลาง และระดับสูงตามลำ�ดับ

ตารางที่ 6	 ค่าเฉล่ียและความเท่ากันของมิติภาวะผู้น�ำเต็มขอบเขตจ�ำแนกตาม
ระดับประสิทธิผลของ อบต.

มิติ
ระดับประสิทธิผลของ อบต.

F  Sigต่ํา (N=32)  กลาง (N=43) สูง (N=51)
µ SD µ SD µ  SD

การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ 3.50 .31 3.89 .30 4.29 .21 81.254 .00
การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล 3.07 .31 3.61 .30 3.97 .27 88.053 .00
การกระตุ้นทางปัญญา 3.16 .36 3.61 .32 4.06 .29 74.992    .00
การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ 3.41 .32 3.87 .29 4.32 .23 97.732 .00
การให้รางวัลตามสถานการณ์ 3.13 .31 3.46 .31 3.88 .24 68.707 .00
การจัดการเชิงรุกภายใต้ข้อยกเว้น
การจัดการเชิงรับภายใต้ข้อยกเว้น               
การไร้การนำ�

3.29
2.82
2.62

.29

.27

.34

3.72
2.44
1.95

.28

.43

.45

3.95
2.30
1.84

.28

.57

.53

50.031
12.323
29.292

.00

.00

.00
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ผลจากการตรวจสอบเงื่อนไขทั้งสองประการ สรุปได้ว่า ชุดตัวแปรภาวะผู้นำ�

เปลี่ยนสภาพ ชุดตัวแปรภาวะผู้นำ�แลกเปลี่ยน และชุดตัวแปรภาวะผู้นำ�ปล่อยตาม
สบาย มีการแจกแจงปกติพหุ  และมีเมตริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม
เทา่กนั  จงึยืนยันวา่ ตัวแปรอสิระท้ัง 8 ตวัแปรข้างตน้ มคุีณสมบตัติรงตามหลกัเกณฑ์
เงื่อนไขการวิเคราะห์จำ�แนก และมีความเหมาะสมต่อการนำ�มาใช้แบ่งกลุ่ม  และ
ทำ�นายประสิทธิผลของ อบต.

ตารางที่ 7	 การคดัเลือกตวัแปรเข้าสมการจ�ำแนกพหุ โดยการทดสอบความเท่ากัน
และระยะห่าง

มิติ Wilks’
Lambda F Sig Min D2 ความแตกต่าง

ระหว่างกลุ่ม

การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์

การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล

การกระตุ้นทางปัญญา

การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ

การให้รางวัลตามสถานการณ์

การจัดการเชิงรุกภายใต้ข้อยกเว้น

การจัดการเชิงรับภายใต้ข้อยกเว้น               

การไร้การนำ�

.421

.401

.440

.376

.462

.541

.827

.668

81.254  

88.053

74.992

 97.732

68.707

50.031

12.323

29.292

.02

.00

.00

.00

.00

.00

.00

.00

2.045

1.477

1.948

2.551

1.364

 .634

 .093

 .056

ตํ่ากับปานกลาง

ปานกลางกับสูง

ปานกลางกับสูง

ปานกลางกับสูง

ตํ่ากับปานกลาง

ปานกลางกับสูง

ปานกลางกับสูง

ปานกลางกับสูง

ผลการคดัเลอืกตวัแปรท่ีมีความสำ�คญัตอ่การสรา้งสมการจำ�แนกพห ุนอกจาก

ค่าสถิติ Wilks’ Lambda และ ค่า F   ผู้วิจัยนำ�ค่าสถิติ Mahalonobis D’s (Min D2)  

มาใชใ้นกระบวนการประมาณคา่สมการวิเคราะหจ์ำ�แนกพหรุว่ม เนือ่งจากค่า Wilks’ 

Lambda และค่า F ที่นำ�มาวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระ

ระหวา่งกลุ่มตวัแปรตาม มิไดใ้หห้ลกัประกนัว่าตวัแปรอสิระแตล่ะตวัแปรจะมคีวาม

แตกต่างกัน (Hair et al, 2006, p.333) การใช้สถิติ Min D2 เพื่อคำ�นวณระยะทาง

ของความแตกต่างระหว่างกลุ่มของตัวแปรอิสระแต่ละตัวแปร จึงมีความเหมาะสม

ต่อการคัดเลือกตัวแปรเข้าสู่กระบวนการประมาณค่าด้วยวธิี Stepwise ทั้งยังทำ�ให้ผู้

วิจัยแน่ใจว่าจะสามารถวิเคราะห์ผลการประมาณค่าสมการการจำ�แนกพหุ ถูกต้อง  

แม่นยำ�มากยิ่งขึ้น
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จากตารางที่ 7  แม้ปรากฏว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวแปร จะมีระดับนัยสำ�คัญทาง

ปฏิบัติตํ่ากว่า .05  แต่เมื่อพิจารณาค่า Wilks’ Lambda และค่า F ตัวแปรที่มีขนาด

ค่า Wilks’ Lambda  ตํ่าสุด ค่า F และ  ค่า Min D2 สูงสุด ที่น่าจะเป็นตัวแปรตรงตาม
หลักเกณฑ์การคัดเลือกตัวแปรเข้าสมการคือ ทุกมิติในชุดตัวแปรภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ 
และการให้รางวัลตามสถานการณ์ 

เม่ือทำ�การคัดเลือกตัวแปรด้วยวิธีการวิเคราะห์ตามลำ�ดับข้ันตอน หรือ Stepwise 
Method เพื่อเลือกตวัแปรอสิระทลีะตวัเขา้สมการ ตามหลักการที่วา่ ตวัแปรอสิระจะ
ถกูคัดเลือก หากสามารถเพิม่อำ�นาจการจำ�แนกสมการ อยา่งมนียัสำ�คัญทางสถิต ิพบ
ขัน้ตอนการคดัเลอืกตวัแปรอสิระเข้าสมการจำ�แนกพหุทัง้สิน้ 4 ขัน้ตอน และมตีวัแปร
อิสระที่อยู่ในสมการจำ�แนกพหุ 4 ตัวแปร คือ การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล การกระ
ตุ้นทางปัญญา การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ และการไร้การนำ� (ตารางที่ 8)

ตารางที่ 8	 การเลือกมิติภาวะผู้น�ำเต็มขอบเขตเข้าสมการวิเคราะห์จ�ำแนกด้วยวิธี
คัดเลือกตัวแปรแบบ Stepwise

ขัน้ตอนการคดัเลอืกมติกิารบรหิารทรพัยากรบคุคลแนวใหม่เข้าสมการวิเคราะห์จ�ำแนก

ขั้นตอน Wilks’ Lambda F df1 df2 Sig

1
2
3
4

.376

.339

.299

.273

97.732
42.006
32.039
26.304

2
4
6
8

118
234
232
230

.00

.00

.00

.00

มิติภาวะผู้น�ำเต็มขอบเขตที่ถูกน�ำเข้าและคัดออก

ขั้นตอน มิติ  Min D2 F Sig
ความแตกต่าง
ระหว่างกลุ่ม

1
2
3
4

 การจูงใจด้วยแรงดลใจ
 การกระตุ้นทางปัญญา
 การไร้การนำ�
 การเอาใจใส่ต่อ
 ปัจเจกบุคคล

2.551
3.001
3.014
3.049

6.695
3.146
8.943
5.558

.00

.00

.00

.00

ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
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มิติภาวะผู้น�ำเต็มขอบเขตที่ไม่ได้น�ำมาวิเคราะห์

ขั้น
ตอน มิติ Tolerance Minimum 

Tolerance
F to 
enter

Min
D2

ความแตกต่าง
ระหว่างกลุ่ม

0 การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์
การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล
การกระตุ้นทางปัญญา
การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ
การให้รางวัลตามสถานการณ์
การจัดการเชิงรุกโดยมีข้อยกเว้น
การจัดการเชิงรับโดยมีข้อยกเว้น
การไร้การนำ�

1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000

1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000
1.000

81.254
88.053
74.992
97.732
68.707
50.031
12.323
29.292

2.045
1.477
1.948
2.551
1.364

.634

.093 

.056

ต่ํากับปานกลาง 
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ต่ํากับปานกลาง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง

1 การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์
การเอาใส่ต่อปัจเจกบุคคล
การกระตุ้นทางปัญญา
การให้รางวัลตามสถานการณ์
การจัดการเชิงรุกโดยมีข้อยกเว้น
การจัดการเชิงรับโดยมีข้อยกเว้น
การไร้การนำ�

.484

.579

.734

.717

.834

.996

.964

 .422
 .579
 .734
 .717
 .834
 .996
 .964

2.775
7.417
6.501
4.744
5.690
4.124
8.810

2.724
2.596
3.001
2.683
2.573
2.606
2.555

ต่ํากับปานกลาง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ต่ํากับปานกลาง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง

2 การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์
การเอาใส่ต่อปัจเจกบุคคล
การให้รางวัลตามสถานการณ์
การจัดการเชิงรุกโดยมีข้อยกเว้น
การจัดการเชิงรับโดยมีข้อยกเว้น
การไร้การนำ�

.422

.494

.625

.578

.995

.958

 .422
 .494
 .625
 .509
 .731
 .723

.558
4.356
1.899
3.191

 3.796
7.704

3.055
3.004
3.041
3.080
3.057
3.014

ต่ํากับปานกลาง 
ปานกลางกับสูง
ต่ํากับปานกลาง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง

3 การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์
การเอาใส่ต่อปัจเจกบุคคล
การให้รางวัลตามสถานการณ์
การจัดการเชิงรุกโดยมีข้อยกเว้น
การจัดการเชิงรับโดยมีข้อยกเว้น

.421

.487

.615

.564

.439

 .421
 .487
 .615
 .508
 .422

.510
5.558
2.020
1.779
1.724

3.077
3.019
3.270
3.085
3.250

ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง

4 การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์
การให้รางวัลตามสถานการณ์
การจัดการเชิงรุกโดยมีข้อยกเว้น
การจัดการเชิงรับโดยมีข้อยกเว้น

.360

.587

.563

.436

 .360
 .465
 .459
 .422

.992
1.979
1.422
1.590

3.109
3.308
3.089
3.251

ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
ปานกลางกับสูง
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จากตารางท่ี 8 การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ เป็นมิติแรกท่ีเข้าสู่สมการเน่ืองจาก

มีขนาดค่า Min D’s สูงท่ีสุด และมีนัยสำ�คัญทางปฏิบัติเท่ากับ .00 การกระตุ้นทางปัญญา

เป็นมิติท่ีสองท่ีเข้าสู่สมการหลังจากมิติการจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจออกจากสมการ

ไปแล้ว เน่ืองจากมีค่า Min D’s สูงท่ีสุด เท่ากับ 2.985 สำ�หรับมิติไร้การนำ� เป็นมิติต่อมา

ท่ีเข้าสมการหลังจากมิติการจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจและมิติการกระตุ้นทางปัญญา

ออกจากสมการไปแล้ว ส่วนมิติการเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคลเป็นตัวแปรสุดท้ายท่ีเข้าสู่ 

สมการ พึงสังเกตว่าแม้ขนาดค่า Min D’s ของมิติไร้การนำ�และมิติการเอาใจใส่ต่อ

ปัจเจกบุคคล จะมีค่าต่ํากว่ามิติอ่ืนในข้ันตอนท่ี 3 และ 4 ตามลำ�ดับ แต่หากเปรียบเทียบค่า 

ค่า F to enter จะพบว่าค่า F to enter ของมิติไร้การนำ� มีขนาดค่าสูงถึง 7.885  เช่นเดียว

กับขั้นตอนที่ 4 มิติการเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล มีขนาดค่า F to enter สูงกว่ามิติอื่น 

และสูงกว่าค่า Maximum partial F to enter (3.84) และ Minimize partial F to remove 

(2.71) ที่กำ�หนดไว้	

ตารางที่ 9	 ผลการวิเคราะห์นัยส�ำคัญทางสถิติของสมการจ�ำแนกพหุด้วยเทคนิค

สหสัมพันธ์คาโนนิคอล  
สมการ Eigenvalue Percent of 

Variance
Canonical R Canonical R2 Wilks’

Lambda
df Sig

1
2

2.229
.136

94.3
5.7

.831

.345
.690
.119

.273

.887
8
3

.00

.00

ผลการวิเคราะห์จำ�แนกพหุด้วยสหสัมพันธ์คาโนนิคอลในตารางท่ี 9 พบว่า มีสอง
สมการท่ีปรากฏนัยสำ�คัญทางสถิติ  โดยสมการแรก  มีขนาดมีค่าสหสัมพันธ์คาโนนิคอล 
(Canonical R)  ระหว่างสมการกับตัวแปรจำ�แนกเท่ากับ .83 ส่วนสมการท่ีสอง พบขนาดค่า
สหสัมพันธ์คาโนนิคอล ค่อนข้างต่ําเท่ากับ .33 เมื่อพิจารณาสัดส่วนความผันแปร 
พบว่า สมการที่หนึ่งสามารถอธิบายความผันแปรของสมการจำ�แนกทั้งหมด เท่ากับ
รอ้ยละ 94.3  ทีเ่หลอืรอ้ยละ 5.7 เปน็ความผนัแปรของสมการทีส่องใชอ้ธบิายสมการ
จำ�แนกท้ังหมด  สอดคล้องกับค่าความผันแปรของตัวแปรตามท่ีถูกอธิบายด้วยชุด
ตัวแปรอิสระ (Canonical R2) ร้อยละ 69.0 ขณะท่ีสมการท่ีสองมีสัดส่วนความผันแปรผล
สัมฤทธ์ิการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน ท่ีอธิบายด้วยหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล
แนวใหม่ เพียงร้อยละ 11.9
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ตารางที่ 10	การวิเคราะห์สหสัมพันธ์คาโนนิคอลจ�ำแนกพหุ

ค่านํ้าหนักคาโนนิคอลจำ�แนกพหุและค่าสัมประสิทธิ์สมการจำ�แนกพหุ

มิติ
ค่านํ้าหนักคาโนนิคอล

จำ�แนกพหุ
ค่าสัมประสิทธิ์ของสมการ

จำ�แนกพหุ

สมการ 1 สมการ 2 ตํ่า กลาง สูง
 การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล
 การกระตุ้นทางปัญญา
 การจงูใจดว้ยการสรา้งแรงดลใจ
 การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล
 Constant

.366

.267

.422
-.308

.901

.546

.801

.807

  3.133
17.192
36.081
18.134

-118.434

8.210
17.695
37.150
15.373

-134.693

7.841
20.293
41.625
15.647
-62.095

ค่านํ้าหนักรวมคาโนนิคอลจำ�แนกพหุ

มิติ
ค่านํ้าหนักรวมคาโนนิคอลจำ�แนกพหุ

สมการ 1 สมการ 2

การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ
การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล
การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์*
การกระตุ้นทางปัญญา
การให้รางวัลตามสถานการณ์*
การจัดการเชิงรุกภายใต้ข้อยกเว้น*
การไร้การนำ�
การจัดการเชิงรับภายใต้ข้อยกเว้น* 

.858**

.818**

.777**

.752**

.605**

.581**
-.447
-.220

.337
-.085

.118

.291

.181

.110
.612**
.470**

*    มิติที่ไม่ได้นำ�มาวิเคราะห์ในสมการจำ�แนกพหุ
**  สหสัมพันธ์ระหว่างมิติในสมการ

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางที่ 9 	และ 10  พบวา่ ตวัแปรอสิระทีม่บีทบาท

สำ�คัญต่อการ จำ�แนกกลุ่มมากท่ีสุดในสมการท่ีหน่ึงคือ การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ 

รองลงมาคือ การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล การไร้การนำ� และการกระตุ้นทางปัญญา 

มีค่าน้ําหนักค่าโนนิคอลเท่ากับ .42, .37, -.31 และ .27 ตามลำ�ดับ  สำ�หรับสมการท่ีสอง 

ปรากฏขนาดค่าน้ําหนักคาโนนิคอลของมิติการเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคลสูงกว่ามิติอ่ืน 
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แต่ทิศทางความสัมพันธ์กลับเป็นไปทางลบ  ส่วนมิติไร้การนำ�เป็นมิตท่ีมีขนาดค่าลำ�ดับ

ต่อมา อย่างไรก็ดี ค่าน้ําหนักคาโนนิคอลเป็นค่าเฉล่ียของคุณลักษณะตัวแปร อันทำ�ให้

ค่าความเป็นสมาชิกของแต่ละกลุ่มแตกต่างกันมากท่ีสุด จากค่านํา้หนักรวมคาโนนิคอล 

ในตารางที่ 10 จะพบ ค่าขนาดของตัวแปรที่แตกต่างจากการคำ�นวณด้วยวิธีการหา

คา่น้ําหนกัตวัแปรอสิระแตล่ะตวัดว้ยคา่น้ําหนักคาโนนคิอล ตามตารางที ่9 โดยเฉพาะ

ในสมการท่ีหน่ึง พบค่าน้ําหนักรวมคาโนนิคอลของ ภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขตสูงข้ึนทุกมิติ 

นอกจากน้ัน ยังพบทุกมิติของชุดตัวแปรภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ และมิติของชุดตัวแปร

แลกเปล่ียน ได้แก่ การให้รางวัลตามสถานการณ์ และการจัดการเชิงรุกภายใต้ข้อยกเว้น 

มสีหสัมพันธเ์ชงิบวกกบัสมการจำ�แนกพหท่ีุหนึง่ทัง้สิน้  คอื มคีา่พสิยัคา่นํา้หนกัรวม

คาโนนิคอลระหว่าง  .86 - .58 ขณะท่ีมิติไร้การนำ� และมิติการการจัดการเชิงรับภายใต้

ข้อยกเว้น มีสหสัมพันธ์เชิงบวกกับสมการจำ�แนกพหุท่ีสอง คือมีค่าพิสัยค่าน้ําหนักรวม

คาโนนิคอลระหว่าง .61-.47 

อยา่งไรกต็าม  เม่ือพจิารณาถงึอำ�นาจในการจำ�แนกสมการของชดุตวัแปรอสิระ  

ปรากฏว่ามีเพียง มิติการเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ 

การกระตุ้นทางปัญญา และการไร้การนำ�ท่ีมีอำ�นาจในการจำ�แนกกลุ่มประสิทธิผลของ 

อบต. แสดงสมการได้ดังนี้

ค่าสัมประสิทธ์ิของสมการจำ�แนกกลุ่มประสิทธิผลของ อบต. ระดับต่ํา   เท่ากับ   

-118.434 + 3.133 การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล + 17.192 การจูงใจด้วย

การสร้างดลใจ + 36.081 การกระตุ้นทางปัญญา + 18.134 การไร้การนำ�     

ค่าสัมประสิทธ์ิของสมการจำ�แนกกลุ่มระดับประสิทธิผลของ อบต. ระดับปานกลาง 

เท่ากับ  

-134.693 +8.210 การเอาใจใสต่อ่ปจัเจกบคุคล+17.695 การจงูใจดว้ยการ

สร้างแรงดลใจ + 37.150 การกระตุ้นทางปัญญา + 15.373 การไร้การนำ�    

ค่าสัมประสิทธ์ิของสมการจำ�แนกกลุ่มประสิทธิผลของ อบต. ระดับระดับสูง 

เท่ากับ   

-162.096+ 7.841 การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล + 20.293 การจูงใจด้วย

การสร้างแรงดลใจ + 41.625การกระตุ้นทางปัญญา + 15.647 การไร้การนำ�      
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การตรวจสอบความถูกต้องของสมการจำ�แนกพหุ
จากสมการท่ีปรากฏ เม่ือนำ�มาตรวจสอบความเหมาะสม ด้วยการคำ�นวณหาร้อยละ

หรืออัตราส่วน การจำ�แนกของการจัดสมาชิกเข้ากลุ่มอย่างถูกต้อง (Hit Ratio) เพ่ือนำ�สมการ
ดังกล่าวทำ�นายหรือพยากรณ์ประชากรหรือกลุ่มเป้าหมายใหม่ต่อไป โดยใช้ข้อมูลท้ังหมด
ของ อบต. ตัวอย่างจำ�นวน 121 ตัวอย่าง สร้างสมการจำ�แนกกลุ่มตามวิธีการ Ordinal ผลการ
ทำ�นายความถูกต้องการจำ�แนกพหุในตารางท่ี 11 ด้วยตัวแปรอิสระด้านการเอาใจใส่ต่อ
ปัจเจกบุคคล การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการไร้การนำ� กับ
สัดส่วนของ อบต. ท่ีมีระดับประสิทธิผลขององค์การแต่ละหน่วยเป็นสมาชิกกลุ่ม ประกอบด้วย 
กลุ่มประสิทธิผล อบต. ระดับต่ํา จำ�นวน 32 แห่ง สมการเชิงเส้นจำ�แนกพหุสามารถทำ�นายได้
ถูกต้อง 29 แห่ง (ร้อยละ  90.6) ทำ�นายผิด 3 แห่ง (ร้อยละ 9.4)  กลุ่มประสิทธิผล อบต. 
ระดับปานกลางมีจำ�นวนท้ังส้ิน 43 แห่ง สมการจำ�แนกพหุสามารถทำ�นายถูกต้อง 32 แห่ง 
(ร้อยละ 74.4) ทำ�นายผิด 10 แห่ง (ร้อยละ 25.6) และกลุ่มประสิทธิผล อบต. ระดับสูงมี
จำ�นวนท้ังส้ิน 46 แห่ง ทำ�นายถูก 40 แห่ง (ร้อยละ 87.0) ทำ�นายผิด 6  แห่ง  (ร้อยละ 13.0) 
ผลการทำ�นายมีความแม่นยำ�เท่ากับร้อยละ 83.3 อยู่ในระดับดี โดยผลการทำ�นายแตกต่าง 
จากผลท่ีได้จากการวิเคราะห์ด้วยวิธี  Cross Validation  เท่ากับร้อยละ 77.7 ผลการศึกษา
แสดงให้เห็นว่า สมการเชิงเส้นท่ีแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม 
มีความเหมาะสมและสามารถทำ�นายประสิทธิผลของ อบต. กลุ่มได้อย่างแม่นยำ�

ตารางที ่11	 การท�ำนายผลการจ�ำแนกระดบัผลสมัฤทธิก์ารบรหิารงานบคุคลส่วนท้องถิน่

เทคนิค ประสิทธิผลของ อบต. กลุ่มจริง
ประสิทธิผล อบต. กลุ่มทำ�นาย (แห่ง) รวม

ตํ่า  ปานกลาง สูง
Original

ตํ่า 29
(90.6)

3
(9.4)

0
(0.0)

32
(100.0)

ปานกลาง 2
(4.7)

32
(74.4)

9
(20.9)

43
(100.0)

สูง 0
(0.0)

6
(13.0)

40
(87.0)

46
(100.0)

ทำ�นายถูกต้อง                (ร้อยละ) 83.5
Cross-Validated

ตํ่า 27
(84.4)

5
(15.6)

0
(0.0)

32
(100.0)

ปานกลาง 7
(16.3)

27
(62.8)

9
(20.9)

43
(100.0)

สูง 0
(0.0)

6
(13.0)

40
(87.0)

46
(100.0)

ทำ�นายถูกต้อง                (ร้อยละ) 77.7



ภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขตของปลัด อบต. กับประสิทธิผลขององค์การ : การวิเคราะห์จำ�แนกพหุ
The Full-range Scale leadership of the Chief Administrator of Subdistrict Administrative Organization (SAO)

for Organizational Effcetiveness: Multi-discriminant Analysis
43

บทที่ 2

อภิปรายผล
ผลการทดสอบอิทธิพลมิติของตัวแปรภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขต แม้พบว่ามีเพียง

ส่ีมิติ ได้แก่ การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การไร้การนำ� และ 

การเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคลท่ีมีบทบาทต่อการแบ่งกลุ่มและทำ�นายระดับประสิทธิผล 

อบต. แต่มิติอ่ืนได้แก่ การมีอิทธิพลต่ออุดมการณ์ การให้รางวัลตามสถานการณ์ การจัดการ

เชิงรุกโดยมีข้อยกเว้น การจัดการเชิงรับโดยมีข้อยกเว้น ต่างก็มีส่วนในการสร้างสมการ

จำ�แนกพหุเช่นกัน โดยเฉพาะค่าน้ําหนักรวมคาโนนิคอลของมิติท่ีปรากฏในแต่ละสมการ 

แสดงให้เห็นถึง สหสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันขนาดสูงของชุดตัวแปรอิสระแต่ละชุดกับสมการ

จำ�แนก กล่าวคือ สมการจำ�แนกพหุสมการท่ีหน่ึง พบทุกมิติในชุดตัวแปรภาวะผู้นำ�เปล่ียน

สภาพ และมิติการให้รางวัลตามสถานการณ์ การจัดการเชิงรุกภายใต้ข้อยกเว้น ในชุดตัวแปร

ภาวะผู้นำ�แลกเปล่ียน โดยทิศทางความ สัมพันธ์ของ 6 มิติน้ีล้วนส่งเสริมซ่ึงกันและกันเชิงบวก 

ขณะท่ีมิติการจัดการเชิงรับโดยมีข้อยกเว้นและการไร้การนำ� ไม่ถูกนำ�เข้าในสมการท่ีหน่ึง 

ท้ังยังพบว่าสหสัมพันธ์กับมิติอ่ืนในเชิงลบ หากปรากฏในสมการจำ�แนกพหุท่ีสอง โดยมิติ

การจดัการเชงิรบัโดยมีข้อยกเว้นและการไรก้ารนำ� มีขนาดคา่นํา้หนกัรวมคาโนนคิอล

ในระดับสูงกว่ามิติอ่ืน ๆ  ค่อนข้างมาก ผลการสร้างสมการจำ�แนกพหุเชิงเส้นในการวิจัย

คร้ังน้ี จึงเป็นไปตามเป็นไปตามแนวคิดภาวะผู้นำ�เต็มขอบเขต และผลงานวิจัยก่อนหน้าน้ี 

(Bass, Avolio, Jung, & Berso, 2003 ; Dumdum, Lowe, & Avolio, 2002 ; Srisilpsophon, 

2004 ; Berson & Avolio, 2004 ; รุ่งทิพย์ ฉัตรสุวรรณ, 2548 ; อุษณี มงคลพิทักษ์สุข, 

2551) กล่าวคือ ปลัด อบต. มีแนวโน้มแสดงพฤติกรรมภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ และภาวะผู้นำ�

แลกเปล่ียนในการนำ�ผู้ตามให้ปฏิบัติภารกิจเพ่ือประสิทธิผลขององค์การ แต่ความถ่ีของ

พฤติกรรมภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพมีมากกว่า ภาวะผู้นำ�แลกเปล่ียน กรณีดังกล่าว Rashid 

(1999 : 12) เสนอว่า ภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพและภาวะผู้นำ�แลกเปล่ียน ถือเป็นรูปแบบ

ภาวะผู้นำ�ท่ีเหมาะสมกับการบริหารจัดการ เพราะภาวะผู้นำ�แลกเปล่ียนจะสร้างสมรรถนะ 

(Competencies) ในระดับปฏิบัติการ (Operational Level) ส่วนภาวะผู้นำ�เปล่ียนสภาพ

จะมุ่งไปถึงการเปล่ียนระดับกลยุทธ์ (Strategic Level) ขององค์การ (Kotter, 1990 ; 

Alimo, 1998) สหสัมพันธ์ท่ีปรากฏ จึงก่อให้ประโยชน์ต่อการอภิปรายท้ังในเชิงทฤษฎี

และเชิงปฏิบัติ ดังนี้
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1. ปลดั อบต. ท่ีมุ่งหวังใหอ้งคก์ารของตนมีประสทิธผิลสงู สามารถนำ�ชุดตวัแปร

ภาวะผู้นำ�เปลี่ยนสภาพ ทั้งสี่มิติโดยเฉพาะอย่างยิ่งสามมิติหลัง ได้แก่ การจูงใจด้วย

การสร้างแรงดลใจ การกระตุ้นทางสติปัญญา และการเอาใจใส่ต่อปัจเจกบุคคล มาใช้

ในการบริหารจัดการเพ่ือให้เป้าหมายการทำ�งานของ อบต. บรรลุผล เพราะภายใต้การ

บริหารจัดการ อบต. มิติท้ังสามจะช่วยส่งเสริมให้ผู้ตามผูกพันตนเองกับเป้าหมายของ

องค์การ มีการใช้ความพยายามเพ่ิมข้ึน (Extra Effort) และเต็มใจทำ�งานเพ่ือประโยชน์

ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ของตน ผู้ตามจึงไม่พึงพอใจความสำ�เร็จของผลปฏิบัติงาน

ระยะสั้น แต่จะมองไปไกลถึงการดำ�รงอยู่และความมั่นคงขององค์การในระยะยาว 

ระบบค่านิยมที่กล่าวมา เมื่อผนวกกับแนวทางการปฏิรูประบบราชการ รวมถึงการ

ตื่นตัวและความคาดหวังของประชาชนให้ อบต. เข้ามาดูแลวิถีชีวิตความเป็นอยู่ 

พบว่ามีความสอดคล้องกัน เพราะโดยสภาพแล้ว ภาวะผู้นำ�เปลี่ยนสภาพ คือ 

ผู้นำ�แบบใหม่ที่มีความหมายเชิงพลวัตของการบริหารจัดการ ซึ่งก่อให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มเดมิท่ีเคยเปน็อยู ่ในบรบิทการกระจายอำ�นาจสูก่าร

บริหารราชการสู่ท้องถ่ินท่ีมากข้ึนดังเช่นปัจจุบัน อบต. จัดเป็นโครงสร้างระดับพ้ืนฐาน

ในการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย ที่มีความรับผิดชอบต่อการเป็นตัวแทน

ของประชาชน กลไกการเมืองท้องถิน่จึงแตกตา่งจากเดมิทีเ่คยเปน็มา ดว้ยเหตเุพราะ

ความสำ�เร็จหรือความล้มเหลวในการปฏิบัติงานของปลัด อบต. ย่อมส่งผลโดยตรง

ต่อเสถียรภาพทางการเมืองของนายก อบต. ในฐานะผู้บังคับบัญชาโดยตรง พฤติกรรม

การจูงใจด้วยการสร้างแรงดลใจและการกระตุ้นทางปัญญาของ ปลัด อบต. ในการ

ปลุกเร้าให้พนักงานใช้ สติปัญญาแสวงหาหนทางใหม่ แม้แต่การเรียนรู้ด้วยการลองผิด

ลองถูก เพื่อค้นหาสิ่งที่ดีที่สุดให้กับองค์การ โดยไม่ยึดติดกับค่านิยม ความเชื่อ หรือ

ธรรมเนียมปฏิบัติเก่า ๆ  เพ่ือส่งเสริมความก้าวหน้า พร้อมกับสร้างแรงบันดาลใจให้กับ

พนกังาน ปฏบิตังิานดว้ยสำ�นึกรบัผดิชอบตอ่ประชาชน มบีรรยากาศและกระบวนการ

ที่ส่งเสริมให้พนักงาน ใช้ความคิดในการรังสรรค์ผลผลิต หรือบริการที่มีคุณค่า 

เพือ่สรา้งความพงึพอใจแกป่ระชาชน รวมถงึสนับสนุนใหม้วีธิกีารประเมนิ หรอืตรวจ

สอบผลการปฏบิตังิานจากกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เพ่ือผลในการบรหิารจดัการ อบต. 

ที่สอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มต่าง ๆ อย่างสมํ่าเสมอ จึงเป็นพฤติกรรมที่มี
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คณุลักษณะสำ�คญัตอ่ผลสำ�เรจ็ขององคก์าร สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ Wright, 

Moynihan, & Pandey (2012 : 211) พบวา่ผูน้ำ�ทีม่กีารนำ�เสนอวสิยัทศัน ์เปน็แบบ

อย่างที่ดี มีการกระตุ้นให้ผู้ตามใช้นวัตกรรมในการทำ�งาน และทำ�ให้ผู้ตามรู้สึกภาค

ภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำ�งานเพื่อ

การบริการสาธารณะ อย่างไรก็ตาม ในฐานะผู้บริหารองค์การ ปลัด อบต. พึงต้องให้

ความสำ�คญักระบวนการปฏบิตังิานทีม่คีวามราบรืน่ และสรา้งความพงึพอใจในการ

ทำ�งานแก่ข้าราชการและพนักงานส่วนตำ�บลด้วย พฤติกรรมการเอาใจใส่ต่อ

ปัจเจกบุคคล โดยมุ่งจุดสนใจไปที่การให้คำ�ปรึกษา แนะนำ� ส่งเสริม และช่วยเหลือ

ผูต้าม สามารถเอาชนะอปุสรรคท่ีเกดิข้ึนระหว่างการทำ�งาน รวมถงึขอ้คบัขอ้งใจ หรอื

สิ่งที่เป็นภัยคุกคามต่อการบรรลุเป้าหมายของงาน จะมีส่วนรักษาระดับความ

กระตอืรอืรน้และเพิม่การใชค้วามพยายามมากข้ึนจากปกต ิผลสะทอ้นจากการทำ�งาน

มากกว่าความคาดหวังนี้ ได้ก่อให้เกิดผลดีต่อ อบต. และท้องถิ่น โดยเฉพาะมีส่วน

รว่มทำ�ใหเ้กดิการปรบัปรงุ เปล่ียนแปลงความสามารถในการปฏบิตังิานขององค์การ 

เพราะ ปลัด อบต. ที่เน้นการสอนและฝึกฝนงาน จะพยายามเพิ่มทักษะและ

บรรยากาศการทำ�งานใหพ้นกังานใชค้วามรู ้และมสีว่นรว่มในกระบวนการตดัสนิใจ

เกี่ยวกับงาน (Deluga, 1998 ; Dickenson, 1996) เพื่อเตรียมพร้อมรองรับการ

เปลี่ยนแปลง และภารกิจที่จะมีมากขึ้นในอนาคต 

2. การสร้างประสิทธิผลขององค์การระดับสูง ยังสามารถกระทำ�โดยการลด

พฤตกิรรมภาวะผูน้ำ�ปลอ่ยตามสบายและการจัดการเชิงรบัโดยมขีอ้ยกเวน้ เนือ่งจาก

ทั้งสองพฤติกรรมเป็นพฤติกรรมเชิงลบต่อการสร้างผลผลิต การบริหารจัดการ 

ความพึงพอใจ และการพฒันาตนเองของผูต้าม พงึตระหนกัวา่ บทบาทหนา้ทีใ่นการ

ควบคมุการทำ�งานของพนักงานส่วนตำ�บลแตล่ะคน นอกจากหวัหนา้สว่นจะเปน็ผู้รบั

ผิดชอบต่อความผิดพลาดของผลงานที่พนักงานปฏิบัติแล้ว ปลัด อบต. ในฐานะ

ผู้บังคับบัญชาสูงสุดของข้าราชการและพนักงาน ย่อมมีบทบาทหน้าที่โดยตรงใน     

ดูแลให้บุคลากรทุกคนในหน่วยงานปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ที่ถูกกำ�หนดจากราชการ

ส่วนกลาง ดังนั้นโอกาสที่ ปลัด อบต. จะมีแนวโน้มในการการจัดการเชิงรับโดยมีข้อ

ยกเวน้ยอ่มเกดิข้ึนดว้ย สอดคลอ้งกบั Lowe, Kroeck, & Sivasubramaniam (1996) 
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พบว่า ผู้จัดการในหน่วยงานราชการที่ถูกพันธการด้วยกฎและระเบียบ มีแนวโน้ม

ใชม้ติกิารจดัการเชงิรบัโดยมีขอ้ยกเว้นควบคมุพนักงาน การแสดงพฤตกิรรมในการ

บังคับบัญชาให้เกิดข้ึนเพ่ือทำ�ให้องค์การเกิดประสิทธิผลสูง ปลัด อบต. ต้องระมัดระวัง

มใิหเ้กดิการใชแ้บบคอยจบัผดิ เชน่เดยีวกบัการไม่แสดงพฤตกิรรมในการนำ� แมผ้ล

การวิจัยมีข้อค้นพบว่า ปลัด อบต. ส่วนใหญ่แสดงพฤติกรรมการไร้การนำ�ระดับ

คอ่นขา้งนอ้ย และมคีา่เฉล่ียน้อยท่ีสุดเม่ือเปรยีบเทียบกับพฤตกิรรมอ่ืนทีใ่ช้ในการนำ� 

แตก่ารแสดงพฤตกิรรมการไรก้ารนำ�ในระดบัน้อย กลบัมอิีทธพิลเพยีงพอทีจ่ะสง่ผล

ต่อประสิทธิผลของ อบต. โดยเฉพาะเมื่อข้าราชการหรือพนักงานส่วนตำ�บลรับรู้ว่า 

ปลัด อบต. มีแนวโน้ม ปล่อยปละละเลย ไม่สนใจ หลีกเล่ียง หรือเพิกเฉยต่อข้อผิดพลาด

หรือปัญหาที่เกิดขึ้นจนกระทั่งอาจกลายเป็นเรื่องร้ายแรง 
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