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ABSTRACT 
 This study the objectives were (1) to study the roles of administrative officials in 
Sam Chai District. Kalasin Province, (2) to study factors affecting the roles of administrative 
officials in Sam Chai District, and (3) to study suggestions for developing the roles of 
administrative officials in Sam Chai District. Kalasin Province is a quantitative research 
The sample consisted of 125 administrative employees using Taro Yamane formula 
and simple random sampling. The tool used to collect data was a questionnaire. Statistics 
used in data analysis were percentage, mean, frequency, standard deviation. and linear 
regression multiple analysis 
 The results of the research were as follows: (1) the role level of administrative 
staff in Sam Chai District Kalasin Province Overall, it was at a high level, (2) Factors 
affecting the roles of administrative officials in Sam Chai District. Kalasin Province, including 
knowledge and understanding of technology the factor of awareness of one's own duties 
vision factor were able to jointly predict at 77.20% with a statistical significance of .05, 
and (3) suggestions on factors affecting the roles of administrative staff in Sam Chai 
District. Kalasin Province should be a leader in organizing traditional events. important 
culture of the people in the community Should study relevant laws and regulations 
in the performance of duties. follow political news Policies that benefit the people 
Study communication through modern technology. Visit the area to explore the well-
being and problems in the lives of the people in the community. Build a network 
relationship with youth in the community to be a source of drug news.  
 
Keywords:  Affecting Factors, Roles, Administrative Staff 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
1.1 ท่ีมาและความสำคัญของปญหา 
 
 กํานัน ผูใหญบาน เปนบุคคลที่อยูคูกับสังคมไทยมายาวนาน อีกทั้งมีความใกลชิดกับประชาชน 
และยังเปนกลไกที่สำคัญของรัฐ ซึ่งมีอำนาตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที ่พระพุทธศักราช 2457 
โดยกําหนดใหกํานัน ผูใหญบานทำหนาที่ชวยเหลือนายอำเภอในการปฏิบัติหนาที่และเปนหัวหนาราษฎร 
ในตำบล หมูบาน มีอำนาจหนาที่อำนวยความเปนธรรมและดูแลรักษาความสงบเรียบรอยและความ
ปลอดภัยใหแกราษฎรสรางความสมานฉันทและความสามัคคีใหเกิดขึ้นในตำบล หมูบาน และการประสาน 
หรืออํานวยความสะดวกแกราษฎรในการติดตอหรือรับบริการจากหนวยงานของรัฐรับฟงปญหา     
และนำความเดือดรอนทุกขสุขและความตองการที่จำเปนของราษฎรในตำบลหมูบานแจงตอหนวยงาน 
ของรัฐ รวมทั้งใหการสนับสนุน สงเสริมการปฏิบัติงานแกหนวยงานของทางราชการ ทุกกระทรวง กรม 
องคกรปกครองสวนทองถิ่นและหนวยงานภาคเอกชนและหนาที่อื่น ๆ อีกมากมายดวยความสัมพันธ    
ที่ใกลชิดกับประชาชนในทองที่ หากเกิดขอพิพาท กํานัน ผูใหญบาน สามารถชวยไกลเกลี่ยประนีประนอม 
เพื่อหาขอยุติใหกับประชาชนในตำบล หมูบาน อีกทั้งในทางกลับกันยังมีหนาที่เปนผูแทนประชาชน   
ในตำบล หมูบานในฐานะกลไกเชื่อมโยงภาครัฐ เอกชน และประชาชนเขาดวยกันเมื่อสภาพสังคม
เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยทำใหภารกิจบทบาทหนาที่ของกํานันผูใหญบานตองปรับเปลี่ยนใหทัน   
การเปลี่ยนแปลงของสังคม จึงมีการประกาศใชพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พระพุทธศักราช 
2457 (แกไขเพิ่มเติมจนถึงปจจุบัน) ซึ่งไดมีการใหเหตุผลในการประกาศใช คือ กำนัน ผูใหญบาน    
เปนบุคคลในพื้นที่ที่มีความใกลชิดกับราษฎรในการปฏิบัติงานตามกฎหมายและแนวนโยบายของรัฐ 
เปนผูชวยเหลือนายอำเภอซึ่งเปนสวนหนึ่งของราชการบริหารสวนภูมิภาคมีบทบาท อำนาจหนาที่   
ตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พระพุทธศักราช 2457 (แกไขเพิ่มเติมถึงปจจุบัน) โดยเฉพาะ 
ในการเปนผูประสานงานระหวางราชการสวนภูมิภาคกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น การรักษาความสงบ 
เรียบรอย การปองกันและแกไขปญหากรณีตาง ๆ นอกจากน้ียังทำหนาที่เปนคนกลางในการไกลเกลี่ย 
ประนีประนอมและจัดการระงับปญหาความขัดแยงในทองทีแ่ละยังมีฐานะเปนตัวแทนของรัฐ ตัวแทน
ของราษฎรเกี่ยวกับเรื่องรองทุกขความเดือดรอนของราษฎรเพ่ือนำเสนอตอสวนราชการ  
 ภารกิจที่สำคัญประการหน่ึงของฝายปกครอง คือ ภารกิจเกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบรอย
และความมั่นคงภายในประเทศเพื่อใหประชาชนมีความมั่นคง ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของตน 
เพ่ือใหเกิดความสงบสุขในสังคมอยางย่ังยืน กำนัน ผูใหญบาน นับวาเปนบุคคลที่สำคัญอยางย่ิงในการ
ทำหนาที่ชวยเหลือนายอำเภอในการปฏิบัติหนาที่ดูแลรักษาความสงบเรียบรอยและความปลอดภัย
ใหแกราษฎรในพื้นที่รับผิดชอบของตนมาอยางยาวนานนับรอยปในการปกครองสวนภูมิภาคตามอำนาจ 
หนาที่ที่ปรากฏอยูในพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พระพุทธศักราช 2457 อีกทั้งยังเปนผูปฏิบัติงาน 
ตามนโยบายเรงดวนหรือภารกิจที่ไดรับมอบหมายพิเศษจากรัฐบาลและกรมการปกครอง กระทรวง 
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มหาดไทย กำนัน ผูใหญบาน จึงเปรียบเสมือนดังทัพหนาผูชวยเหลือแมทัพใหญคือนายอำเภอในการทำ 
สงครามตอสูกับปญหาตาง ๆ ในพ้ืนที่ที่ตนเองรับผิดชอบ (มติชน, 2560) 
 แมวาตำแหนง กำนัน ผูใหญบาน จะเปนตำแหนงที่ไมไดมีคาตอบแทนมากมายแตก็เปนตำแหนง     
ที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี เนื่องจากเปนผูที่เสียสละทุมเทแรงกายแรงใจเพื่อประโยชนสุขของราษฎรสถาบัน 
กำนัน ผูใหญบานฯ จึงเปนที่พึ่งพาและอยูใกลชิดกับประชาชนในพื้นที่ตลอดมาถือไดวาเปนฟนเฟอง   
ที่สำคัญของกระทรวงมหาดไทยเปนดานหนาในการ “บำบัดทุกข บำรุงสุข” ทั้งในอดีต ปจจุบัน     
และจะอยูคูสังคมไทยอีกตราบเทานาน (มติชน, 2560) 
 อำเภอสามชัย มี 4 ตำบล 47 หมูบาน มีกำนัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบาน จำนวนทั้งสิ้น 181 คน 
สภาพพื้นที่มีความแหงแลงไมเหมาะแกการเพาะปลูก มีการทำประมงอยูกันแบบสังคมชนบทแตประชากร 
สวนใหญประสบปญหาความยากจน ความเหลื่อมล้ำทางสังคม ขาดเอกสารสิทธิ์ในที่ดินทำกินและ    
ที่อยูอาศัย สภาพเสนทางการคมนาคมไมสะดวกและมีสภาพชำรุดทรุดโทรม ขาดแคลนแหลงน้ำ     
เพื่อการอุปโภคบริโภคและการเกษตรปญหาการเปนเสนทางการลำเลียงยาเสพติดเนื่องจากมีพื้นที่  
ติดกับอำเภอวังสามหมอ จังหวัดอุดรธานี การทำงานในสถานการณปจจุบันน้ันจำเปนอยางย่ิงที่กำนัน 
ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบาน ตองเขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเปนอยางยิ่ง ไมวาจะอำนาจหนาที่   
ตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พระพุทธศักราช 2457 และที่แกไขเพิ่มเติมจนถึงปจจุบัน 
และอำนาจหนาที่ตามกฎหมายอื่น ๆ ที่เกี่ยวของเหลานี้ลวนแลวแตมีความสำคัญอยางยิ่งตอการทำงาน 
ในปจจุบัน ซึ่งภารกิจที่สำคัญมากในขณะน้ี คือ การปองกันและปราบปรามยาเสพติด การแกไขปญหา
ความยากจนและหากขาดซึ่งบุคคลเหลานี้ในการทำงานในพื้นที่เชื่อเปนอยางยิ่งวาการทำงานในพื้นที่
จะขาดประสิทธิภาพโดยสิ้นเชิง ฝายปกครองตองเรงสรางความเขมแข็งระดับหมูบาน ตำบล และอำเภอ 
ภายใตแนวคิด “หนาที่ของฝายปกครอง คือ ทำใหประชาชนทุกขนอยลงสุขมากขึ้น 
 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวามีปจจัยใดบางที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง 
ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ซึ่งสถานการณปจจุบันจำเปนอยางยิ่งที่ฝายปกครองในระดับ
หมูบาน อันไดแก กำนัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบาน ตองรูจักบทบาทหนาที่ของตนจะไดชวยแกปญหา 
ในพื้นที่ในฐานะผูชวยนายอำเภอ ซึ่งนับวันปญหาตาง ๆ เริ่มเยอะขึ้นเรื่อย ๆ ทั้งปญหาโรคติดตอยาเสพติด 
ผูปวยจิตเวชจากการใชยาแสพติดหรือแมแตปญหาความยากจน รวมไปถึงความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
ขอกฎหมายที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่วามีขอบเขตมากนอยเพียงใดจะไดไมเกิดปญหาขึ้นในการปฏิบัติงาน 
ในพ้ืนที่  
 

1.2 คำถามการวิจัย 
 
 1.2.1  บทบาทของพนักงานฝายปกครองในเขตอำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุเปนอยางไร 
 1.2.2 มีปจจัยอะไรที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในเขตอำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ
 1.2.3 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในเขตอำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ 
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1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 
 
 1.3.1 เพื่อศึกษาระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ
 1.3.2 เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ  
 1.3.3 เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่ 
อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
 

1.4 สมมติฐานการวิจัย 
 
 ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในเขตอำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ไดแก 
ภาววะผูนำ วิสัยทัศน ความรูความเขาใจดานเทคโนโลยี การใหความรวมมือจากคนในชุมชน ความตระหนักรู 
ในบทบาทหนาที่ของตนเอง และ ความสามารถในการสรางเครือขาย 
 

1.5 ขอบเขตการวจิยั  
 
 1.5.1 ขอบเขตดานพื้นที่  
 การวิจัยครั้งน้ี ศึกษาในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ จำนวน 4 ตำบล 47 หมูบาน 
 1.5.2 ขอบเขตดานเนื้อหา  
   1.5.2.1 ตัวแปรอิสระ คือ ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในเขตพื้นที่ 
อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ประกอบดวย ดานภาวะผูนำ ดานวิสัยทัศน ดานความรูความเขาใจ
ทางเทคโนโลยี ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน ดานความตระหนักรูในหนาที่ของตนและ   
ดานความสามารถในการสรางเครือขาย 
   1.5.2.2 ตัวแปรตาม คือ บทบาทของพนักงานฝายปกครองตามพระราชบัญญัติลักษณะ
ปกครองทองที่ 2547 (ราชกิจจานุเบกษา, 2547) 
 1.5.3 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
   1.5.3.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานฝายปกครอง ไดแก กำนัน ผูใหญบาน 
ผูชวยผูใหญบาน สารวัตรกำนัน และแพทยประจำตำบล ในเขตอำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ จำนวน 181 คน
   1.5.3.2 กลุมตัวอยางในการวิจัย คือ พนักงานฝายปกครอง ไดแก กำนัน ผูใหญบาน 
ผูชวยผูใหญบาน สารวัตรกำนัน และแพทยประจำตำบล ในเขตอำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ จำนวน 
125 คน โดยการใชสูตรของทาโร ยามาเน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย 
 1.5.4 ขอบเขตดานระยะเวลา 
 การวิจัยครั้งน้ี ศึกษาอยูในหวงเวลาระหวางเดือนมกราคม–มีนาคม 2566 
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1.6 นิยามศัพทเฉพาะ  
 
 พนักงานฝายปกครอง หมายถึง กำนัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบานสารวัตรกำนัน และแพทย
ประจำตำบล ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
 บทบาทของพนักงานฝายปกครอง หมายถึง การทำหนาที่ของกำนัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบาน 
สารวัตรกำนัน และแพทยประจำตำบล ในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ตองยึดถือปฏิบัติตาม
บทบัญญัติของกฎหมายใหพึงกระทำ หากละเวนอาจจะสงผลเสียตอหนาที่ราชการ 
  กำนัน หมายถึง ผูที ่มาจากการเลือกตั้งทางออม คือ การประชุมและลงมติของผูใหญบาน      
ใหผูใหญบานของแตละหมูบานในตำบลนั้นเลือกจากผูใหญบานกันเองเปนกำนัน โดยใชมติคะแนน
เสียงขางมากเปนเกณฑตัดสิน กำนัน มีหนาที่เดียวกับผูใหญบานแตเปนผูนำในระดับตำบล ดูแลผูใหญบาน 
ทั้งตำบล รวมมือกับนายอำเภอดูแลสาธารณประโยชนในตำบลของตน 
  ผูใหญบาน หมายถึง ผูที่ไดรับการเลือกตั้งมาจากประชาชนภายในหมูบาน ทำหนาที่รับผิดชอบ   
ในการดูแลทุกขสุขของประชาชนในพ้ืนที่ของตน 
 ผูชวยผูใหญบาน หมายถึง ผูที่ผูใหญบานและกำนันคัดเลอืกใหมาทำหนาที่เปนผูชวยเหลือผูใหญบาน 
ไดแก ผูชวยผูใหญบานฝายปกครองและผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ 
 สารวัตรกำนัน และแพทยประจำตำบล หมายถึง ผูที่กำนันไดทำการคัดเลือกขึ้นมา ทำหนาที่เปน  
ผูชวยเหลือกำนัน 
 ปจจัยที่มีผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง หมายถึง ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ
ที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง ไดแก  
  1. ภาวะผูนำ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของผูนําเพื่อทำใหภารกิจตาง ๆ      
ในชุมชนประสบความสำเร็จ ภาวะผูนํา เปนศิลปะในการทำงานของบุคคลทีมีอิทธิพลในการจูงใจคนอ่ืน 
ใหรวมกันปฏิบัติงานใหสำเร็จ 
  2. วิสัยทัศน หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการมองเห็นภาพในอนาคตขององคกร    
ที่ตองการใหเปนไปไดอยางชัดเจนโดยภาพนั้นจะตองสอดคลองกับเปาหมายของชุมชนมีความเปนไปได 
และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่จะนําองคกรใหบรรลุความตองการนั้นผูนำที่มีวิสัยทัศนกวางไกล
จะสงผลดีตอการทำงานในพ้ืนที่  
  3. ความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี หมายถึง ความสามารถดานเทคโนโลยีที่ใชในการรวบรวม 
จัดเก็บ ประมวลผล สืบคน และนําเสนอสารสนเทศในรูปแบบตาง ๆ ซึ่งประกอบดวย เทคโนโลยี
คอมพิวเตอร เทคโนโลยีเครื่องมือสื่อสาร รวมไปถึงความสามารถในการใชแอฟพลิเคชั่น (Application)     
เปนตัวชวยในการทำงานใหมีความทันสมัยและเทคโนโลยีอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ เทคโนโลยีสารสนเทศจัดเปน 
เครื่องมือสำคัญสำหรับระบบสารสนเทศและการจัดการความรู ผูนำที่กาวทันเทคโนโลยีในยุคดิจิตอล 
จะชวยใหการทำงานรวดเร็วทันเวลา  
  4. ความรวมมือจากคนในชุมชน หมายถึง คนในชุมชนที่ทำงานรวมกันเพื่อใหงานประสบ
ผลสำเร็จและบรรลุเปาหมายทุกคนในชุมชนไดรับความพอใจรวมกัน พฤติกรรมที่แสดงการรวมมือ คือ 
สมาชิกมีเจตคติที่ดีตอกัน มีความเขาใจกัน ยอมรับ ขอแนะนำและเหตุผลของคนอื่น มีการชวยเหลือ
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กันและกัน ศรัทธาและใหเกียรติกัน รูความสามารถกันและกัน มีการแลกเปลี่ยนประสบการณกัน     
ซึ่งความรวมมือจากคนในชุมชนสงผลกระทบอยางมากในการทำงานในพ้ืนที่ 
  5. ความตระหนักรูในหนาที่ของตน หมายถึง การที่พยายามรูตัวเองวามีบทบาท หนาที่เปนอยางไร 
ในชุมชนทราบถึงลักษณะเฉพาะของตนเองและสังคมและรูถึงสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวกับหนาที่ของตนเอง 
ผูนำที่ไมรูจักบทบาทหนาที่ของตนเองจะสงผลเสียตอการทำงาน 
  6. ความสามารถในการสรางเครือขาย หมายถึง การสรางและคงไวซึ่งสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 
และหนวยงานราชการในพื้นที่จะเกิดบรรลุผลไดตองอาศัยทักษะการสรางสัมพันธภาพกับผูอื่น ไดแก 
การเปดเผยตนเอง การไววางใจซึ่งกันและกัน การสื่อสารความเขาใจ การเขาถึงหนวยงานตัวบุคคล 
การยอมรับและสงเสริมซึ่งกันและกันการมีปฏิสัมพันธกับหนวยงานราชการในพื้นที่ รวมไปถึงกับผูนำ   
ในแตละพ้ืนที่จะสงผลใหการทำงานในพ้ืนที่ประสบผลสำเร็จ 
 

1.7 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1.7.1 ผลการวิจัยและขอสนเทศที่ไดจากการวิจัยสามารถนำไปใชในการวางแผนเพื่อพัฒนาบทบาท 
ของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ และหนวยงานอ่ืนที่สนใจ 
 1.7.2 เกิดการคนควา รวบรวมขอมูลใหม ๆ ที่เกี่ยวของตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง 
ในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ทำใหเกิดองคความรูใหม ๆ ที่จะสามารถนำไปใชในการทำงาน 
ใหพ้ืนที่อยางมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การวิจัยเรื ่อง ปจจัยที ่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื ้นที่อำเภอสามชัย     
จังหวัดกาฬสินธุ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยไดทำการทบทวน 
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ ไวดังตอไปน้ี 
  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาท 
  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนำ 
  3. แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง 
  4. ประวัติความเปนมาของกำนัน ผูใหญบาน  
  5. กฎหมายที่เกี่ยวของกับบทบาทของกำนัน ผูใหญบาน  
  6. บริบททั่วไป 
  7. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   8. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับบทบาท 
 
 แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทเปนแนวคิดที่กลาวถึงพฤติกรรมของมนุษยที่อยูรวมกันในสังคมแตละคน 
มีการแสดงออกทางสังคมที่แตกตางกันสำหรับการศึกษาปฏิบัติตามบทบาท จำเปนตองทำความเขาใจ
เกี่ยวกับบทบาทเสียกอนในเบ้ืองตน 
 นักสังคมวิทยา นักจิตวิทยาและนักการศึกษา ไดใหความหมายของคำวา บทบาทไวอยางหลากหลาย 
ดังน้ี 
  สุพัตรา สุภาพ (2538, น. 30) ไดใหความมายวา บทบาท หมายถึง การปฏิบัติตามสิทธิและ
หนาที่ของสถานภาพ (ตำแหนง) เชน มีตำแหนงเปนพอ บทบาทคือ ตองเลี้ยงลูก เปนครู บทบาท คือ 
สั่งสอน และอบรมนักเรียนใหดี เปนคนไข บทบาท คือ ตองปฏิบัติตาม 
  สมพงษ โกไศยกานนท (2540, น. 7) กลาววา บทบาท คือ พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก 
ใหเมาะสมกับตำแหนงที่ครอบครองอยู เชน ผูดำรงตำแหนงเปนประธานกลุมตองแสดงพฤติกรรม   
เปนผูนำสวนผูที่เปนสมาชิกกลุมตองแสดงพฤติกรรมของผูตาม 
  ณรงค เส็งประชา (2541, น. 136-137) ไดกลาววา บทบาท คือ พฤติกรรมที่ปฏิบัติตามสถานภาพ 
บทบาทเปนพฤติกรรมที่สังคมกำหนดและคาดหมายใหบุคคลตองกระทำตาม หนาที่ เชน เปนครูตอง
สอนนักเรียนเปนตำรวจตองพิทักษสันติราษฎร ทหารตองเปนรั้วของชาติ บุตรตองเชื่อฟงบิดามารดา 
เปนตน เมื่อคนเราติดตอสัมพันธกับผูอื่นมากขึ้นยอมจะตองแสดงบทบาทหลายบทบาทมากขึ้นตามคูบท 
หรือตามสถานภาพอันเกิดจากความสัมพันธอื่น ๆ และบางครั้งบทบาทที่เกิดขึ้น อาจเกิดการขัดแยงกันได 
เชน ขณะที่เขาจะแสดงบทบาทเปนผูบังคับบัญชาแตผูอยูใตบังกับบัญชาในหนวยราชการที่เขารับผิดชอบ 
เปนบิดาของเขาในสถานภาพนี้ที่เปนบุตรเขาจะตองเชื่อฟงบิดาตองเคารพบิดา ดังนั้นในกรณีเชนน้ี
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ยอมทำใหเกิดความอึดอัดใจและจำเปนตองหาทางเลือกในการปฏิบัติลักษณะเชนนี้จะเปนปญหาที่เกิด 
จากบทบาทขัดแยงกัน เมื่อบุคคลไดดำรงตำแหนงในสังคมยอมจะตองแสดงบทบาทตามตำแหนงนั้น ๆ 
ตำแหนงเดียวกันแตผูดำรงตำแหนงคนละคนอาจมีบทบาทตางกันไปเพราะตางคนตางมีนิสัย ความคิด 
ความสามารถ การอบรม กำลังใจ มูลเหตุจูงใจ ความพอใจในสิทธิหนาที่ สภาพของจิตใจและรางกาย
ที่ไมเหมือนกัน ฉะน้ันบทบาทจึงเปนเพียงรูปการณ (Aspect) ทางพฤติกรรมของตำแหนง 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2542) กลาววา บทบาท หมายถึง การทำ
ตามหนาที่ที่กำหนดไว เชน บทบาทของพอแม บทบาทของครู  
  พระมหาไพสิทธิ์ สัตยาวุธ (2542, น. 65) ไดใหความหมายวา บทบาท หมายถึง สิ่งที่เราทำ 
หรือหนาที่ที่เราตองทำเมื่อเราเปนอะไรสักอยางหน่ึงสิ่งที่เราทำตองมาคูกับสิ่งที่เราเปน คือ สถานภาพ 
สวนบทบาทที่สังคมคาดหวัง หมายถึง สิ่งที่สังคมหรือคนสวนใหญต้ังเปนขอกำหนดวาใครก็ตามที่มีตำแหนง 
อยางใดอยางหนึ่งในสังคมก็จะตองปฏิบัติอยางนั้นเพราะสังคมถือวาเปนสิ่งที่ดีงามสมาชิกในสังคม     
ก็จะอยูรวมกันอยางมีความสุข  
  พระมหาสุวิทย คงชวย (2543, น. 8) กลาววา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมที่เปนพลวัตร
ของสถานภาพ บทบาทไมสามารถแยกจากกันไดนั่น คือ ไมมีบทบาทที่ปราศจากสถานภาพหรือสถานภาพ 
ที่ปราศจากบทบาท  
  วรรณณี ภานุวัฒนสุข (2543, น. 31) กลาววา บทบาท คือ การกระทำตามหนาที่ที่กำหนด
ของบุคคลหรือพฤติกรรมที่คาดหวังและเห็นไดซึ่งเปนการกระทำของบุคคล 
  สนธยา พลศรี (2545, น. 125) กลาววา บทบาท หมายถึง หนาที่ของบุคคลตามสถานภาพ
หรือตำแหนงฐานะที่ตนดำรงอยู บทบาทจึงเปนกลไกอยางหนึ่งของสังคมที่ใหคนที่อยูรวมกันสามารถ
สรางระบบความสัมพันธตอกันไดอยางเปนระเบียบเรียบรอย บุคคลจะมีสถานภาพและบทบาทหลาย
สถานภาพและแตกตางกันออกไป เชน พอ แม ลูก ครูอาจารย ทหาร ตำรวจ แพทย นักเรียน นักศึกษา เปนตน 
  สุนทร กุญชร (2545, น. 10) กลาววา บทบาท หมายถึง แนวทางของการแสดงออกหรือ
ปฏิบัติตามอำนาจที่กำหนดไวในตำแหนงทางสังคมทางหนาที่การงานตามสภาพแวดลอมของแตละบุคคล 
ที่เปนอยู  
  ไพบูลย ชางเรียน (2546, น. 7) อธิบายวา บทบาททั่วไปพิจารณาความหมายไดสองนัย คือ 
นัยแรกพิจารณาดานโครงสรางสังคม บทบาท หมายถึงตำแหนงทางสังคมที่มีชื่อเรียกตาง ๆ ซึ่งแสดง
ลักษณะโดยคุณสมบัติและกิจกรรมของบุคคลที่ครองตำแหนงนั้น อีกนัยหนึ่งพิจารณาในดานการแสดง 
บทบาทหรือการปฏิสัมพันธทางสังคม บทบาท จึงหมายถึง ผลสืบเนื่องที่มีแบบแผนของการกระทำ    
ที่เกิดจากการเรียนรูของบุคคลที่อยูในสภาพแหงการปฏิสัมพันธนั้นตามนัยแรกบทบาทเปนการจำแนก 
ชนิดของบุคคลที่อยูในสังคม ซึ่งถูกจำแนกโดยสมบัติและพฤติกรรมของเขาที่มีตอปทัสถานตามนัยหลัง 
บทบาทเปนวิถีการแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่ปฏิสัมพันธกันนั้นวาจะปฏิบัติอยางไรบทบาทของบุคคล 
จึงแตกตางกันออกไปตามลักษณะสถานภาพ อุปนิสัย ความคิด ความรูความสามารถ มูลเหตุจูงใจ 
การอบรมและความพอใจ  
  ราชบัณฑิตยสถาน (2546, น. 602) ไดใหความหมายของคำวา บทบาทวา หมายถึง หนาที่ 
หรือพฤติกรรมที่สังคมกำหนดและคาดหมายใหบุคคลกระทำ 
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  งามพิศ สัตยสงวน (2547, น. 11) ใหความหมายวา บทบาท คือ พฤติกรรมที่คาดหวังสำหรับ 
ผูอยูในสถานภาพตาง ๆ วาจะตองปฏิบัติอยางไรเปนบทบาทที่คาดหวังโดยกลุมคนหรือสังคมเพื่อทำ
ใหคูสัมพันธมีการกระทำระหวางกันทางสังคมไดรวมทั้งสามารถคาดการณพฤติกรรมที่จะเกิดขึ้นได
  ทวี เขจรกุล (2547, น. 25-26) กลาววา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมหรือหนาที่ที่บุคคล   
ในตำแหนงตาง ๆ แสดงออกมาตามปทัสถานของสังคมที่กำหนดและคาดหวังใหบุคคลกระทำซึ่งบุคคล 
ไดแสดงออกตามสถานภาพของตนเอง 
  Sarbin and Jurnur (1955, p. 236) ไดใหความหมายของบทบาท คือ พฤติกรรมที่คาดหวังวา
ผูอยูในแตละสถานภาพจะพึงกระทำ  
  Levinson (1964, อางถึงใน ชัชชัย จันทรสวาง, 2545, น. 24) เปนผูที่ไดรับอิทธิพลจาก 
ลินตัน ไดสรุปความหมายของบทบาท 3 ประการ คือ บทบาท หมายถึง ปทัสถาน (Norms) ความมุงหวัง 
ขอหาม ความรับผิดชอบ และอื่น ๆ ที่มีลักษณะในทำนองเดียวกัน ซึ่งผูกพันอยูกับตำแหนงทางสังคม
ที่กำหนดซึ่งหมายถึงหนาที่ อันควรกระทำบทบาท หมายถึง ความเปนไปของบุคคล ผูดำรงตำแหนง   
ที่คิดและกระทำเมื่อดำรงตำแหนงนั้น ๆ บทบาท หมายถึง การกระทำของบุคคลแตละคนที่กระทำ
โดยใหสัมพันธกับโครงสรางทางสังคมหรือกลาวอีกนัยหนึ่ง บทบาท คือ แนวทางบุคคลพึงกระทำ    
เมื่อตนดำรงตำแหนงน้ัน ๆ  
  Berkowitz (1972, p. 20) ไดใหความหมายไววา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมที่คาดหวัง
ของผูมีสถานภาพทางสังคมหมายรวมถึงการกระทำที่บุคคลในสถานภาพน้ันแสดงออก  
  Broom and Selznick (1973, p. 26) อธิบายความหมายของบทบาทวา หมายถึง พฤติกรรม 
ที่เกี่ยวของกับสถานภาพหรือตำแหนงในสังคม 
  Broom and Selanick (1977) อธิบายวา บทบาท บางครั ้งเรียกวาบทบาททางสังคม    
เปนแบบแผนพฤติกรรมเกี่ยวเน่ืองกับตำแหนงเฉพาะทางสังคม เชน การเปนพอเปนครู เปนตน  
  Cohen (1979, p. 36) ไดใหความหมายของบทบาทวา หมายถึง สิ่งที่สังคมไดกำหนดเฉพาะ 
เจาะจงใหบุคคลปฏิบัติและสิ่งที่บุคคลไดปฏิบัติจริง 
  Rasons (1982, อางถึงใน วสันต ชิงชนะ, 2546, น. 12) มีความเห็นวาฐานะ ตำแหนงน้ัน 
มีบทบาทไปตามฉบับและแบบของสังคม คือ ระบบปฏิบัติการตอกัน (System Interactions) พารสัน 
ยอมรับสถานภาพและบทบาทเปนคุณลักษณะของคน (ผูแสดง) บทบาท คือ การจัดระเบียบของผูเริ่ม
แสดงเปนการสรางและกำนดการมีสวนรวมของเขาในการปฏิบัติตอกัน ซึ่งเปนการรวมความหวังที่เกี่ยวกับ 
ตนเองและบุคคลอื่น ๆ ที่เขามีความสัมพันธดวย สวนสถานภาพ คือ ตำแหนงของผูแสดงภายในสถาบัน   
ที่เขาอยู (ในระบบสังคมยอย)  
 สรุปไดวา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมที่จะตองปฏิบัติตามโดยถูกกำหนดดวยตำแหนงใหบุคคล 
ตองกระทำตามสิทธิ อำนาจ หนาที่ที่ดำรงอยู ซึ่งพฤติกรรมที่จะตองปฏิบัติจะมีมากหรือนอยขึ้นอยูกับ
สถานภาพของแตละบุคคลและชนิดของสังคมน้ัน 
 ทฤษฎีบทบาทเปนความสัมพันธระหวางสังคมกับปจเจกบุคคลเปนเครือขายของสถานภาพ   
และความคาดหวัง สวนปจเจกบุคคลผูครองสถานภาพและแสดงบทบาทตามสถานที่ครอบครองจะมี
ลักษณะที่สำคัญ 2 อยาง (สัญญา สัญญาวิวัฒน, 2542) คือ 
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  1. ลักษณะเกี่ยวกับตน (Self–Related Characteristics) ไดแก ลักษณะตาง ๆ ของบุคคล
ตามที่เขาคิดวาเปนหรือมีลักษณะเชนนั้น (Self-Conception) ลักษณะนาจะมีผลตอการประพฤติตาม 
สถานภาพที่เขาดำรงและจะเปนฐานในการเลือกความคาดหวังประเภทตาง ๆ มาเปนแนวในการประพฤติ 
ตามสถานภาพ 
  2. ความสามารถและทักษะในการแสดงบทบาท (Role Playing Skills and Capacities) 
ความสามารถเปนสิ่งที่ติดตัวมาแตกำเนิดของแตละบุคคล สวนทักษะเปนสิ่งเรียนรู ภายหลังแตทั้งสอง
สิ่งก็เกี่ยวสัมพันธกันหากไมมีความสามารถเปนทุนทักษะก็ไมอาจเกิดไดดวย ทักษะและความสามารถ
ในการแสดงนี่เองทำใหบุคคลแสดงบทบาทไดแตกตางกัน นักทฤษฎีบทบาทโดยมากเห็นพองกันวา    
ขอตอระหวางสังคมกับปจเจกบุคคล คือ บทบาทซึ่งพิจารณาองคประกอบของบทบาทที่เนนกันโดยมาก 
มีอยู 3 ประการดวยกัน (Turmet, 1996, p. 6) คือ 
   2.1  Prescribed Roles บทบาทตามใบสั่ง เปนบทบาทที่เนนใหปจเจกบุคคลปฏิบัติ
ตามความคาดหวังตามแตละสถานภาพโลกสังคม (Social World) ถูกสมมติวามีใบสั่งจัดไวชัดเจน 
บุคคลจะรูใบสั่งน้ันไดดวยอัตตา (Self) และความสามารถในการแสดงบทบาท อันจะมีผลตอระดับการ
คลอย ตามความตองการ (ใหแสดงบทบาท) ของแตละสถานภาพ  
   2.2  Subjective Role บทบาทตามใจเปนบทบาทที่ปจเจกบุคคลผูครองสถานภาพน้ัน
แสดงออกหลังจากรับรูและตีความหมาย ปรับความคาดหวังตาง ๆ ที่ผานอัตตาตัวตนในโลกสังคม   
ถูกสรางขึ้นดวยการประเมินตามอัตวิสัยในสถานการณมีปฏิสัมพันธ  
   2.3  Enacted Roles บทบาทจริงในที่สุดแลวความคาดหวังและการประเมินความคาดหวัง 
ตามอัตวิสัยของปจเจกบุคคลก็แสดงออกมาเปนพฤติกรรม บทบาทน้ีจึงเปนพฤติกรรมจริงที่เปดเผย
โลกสังคมเปนเครือขายของพฤติกรรมที่เกี่ยวเน่ืองกัน  
 จำนง อดิวัฒนสิทธ์ิ และคณะ (2551, น. 9) ไดกลาวถึง บทบาทไว 3 ประการ คือ  
  1. บทบาทในอุดมคติ (Ideal Role) เปนบทบาทที่กำหนดไวเปนกฎหมายหรือตามความคาดหวัง 
ของบุคคลทั่วไปในสังคมเปนแบบฉบับที่สมบูรณซึ่งมีสถานภาพหน่ึง ๆ ควรกระทำแตอาจไมมีใครทำ
ตามน้ันก็ได  
  2. บทบาทที่บุคคลเขาใจ (Perceived Role) เปนบทบาทที่ขึ้นอยูกับบุคคลน้ัน ๆ ที่คาดคิด
ดวยตนเองวาควรเปนอยางไร ทั้งน้ีเกี่ยวของกับคานิยม ทัศนคติบุคลิกภาพและประสบการณของ   
แตละบุคคล  
  3. บทบาทที่แสดงออกจริง (Actual or Enacted Role) เปนการกระทำที่บุคคลปฏิบัติจริง   
ซึ่งขึ้นอยูกับสถานการณเฉพาะหนาในขณะน้ันดวย สถานการณดังกลาวอาจเปนสภาพแวดลอมทาง
ธรรมชาติและทางสังคม เชน การกดดันของกลุมตาง ๆ และบทบาทที่กระทำจริงอาจสอดคลองหรือไม 
สอดคลองกับบทบาทในอุดมคติหรือบทบาทที่บุคคลรับรูก็ได 
 เดโช สวนานนท (2551, น. 9) ไดกลาวถึง ลักษณะของบทบาทไว 2 ประการ คือ  
  1. บทบาทที่รัดกุม คือ บทบาทที่มีขอกำหนดที่จะตองปฏิบัติตามที่แนนอนตายตัวยืดหยุน
ไมได เชน บทบาทของเจาบาวเจาสาวในพิธีแตงงาน บทบาทของนายกรัฐมนตรี เปนตน พฤติกรรม    
ที่จะตองแสดงออกมาตามบทบาทน้ันอำนาจหนาที่รับผิดชอบมีระบุไวชัดเจนในรูปของกฎหมายระเบียบ 
แบบแผน  
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  2. บทบาทที่ยืดหยุนได คือ บทบาทที่ยอมใหพฤติกรรมอันสัมพันธกับบทบาทน้ันเปลี่ยนแปลงไป 
ไดตามสมควร ไมมีขอกำหนดตายตัว เชน บทบาทของบิดามีกำหนดไวกวาง ๆ ทั่วไป สวนหนึ่งแสดง
ใหเห็นถึงฐานะของบิดา เปนตน พฤติกรรมของบิดาตอบุตรอาจจะแปรผันไปไดมากพอสมควรระหวาง
บิดาแตละคน  
 2.1.1 ประเภทของบทบาท  
 ในการศึกษาประเภทของบทบาท ไดมีผูจำแนกประเภทของบทบาทไวอยางหลากหลาย ดังน้ี 
Broom and Selznick (1973, p. 36, อางถึงใน จารุพร เพ็งสกุล, 2545, น. 13) ไดจำแนกบทบาท
ออกเปน  
   1. บทบาทตามอุดมคติ (Ideal Role) เปนบทบาทในอุดมคติที่มีการกำหนดสิทธิ หนาที่
ระบุเปนลายลักษณอักษรหรือมีตัวบทกฎหมาย ระเบียบ กำหนดใหกระทำกิจกรรมในตำแหนงหนาที่
น้ัน ๆ  
   2. บทบาทที่เปนจริง (Performed Role) เปนบทบาทที่บุคคลไดกระทำจริงซึ่งจะขึ้นกับ 
การสังเคราะหจากความเช่ือความหวังการรับรูและประสบการณของผูที่เขามาดำรงตำแหนงทั้งยังตอง
พิจารณาถึงความกดดัน ขีดจำกัด และโอกาสในแตละสังคมในระยะเวลาน้ัน ๆ ดวย  
   3. บทบาทที่ควรปฏิบัติ (Perceived Role) เปนบทบาทที่ผูดำรงตำแหนง เชื่อหรือหวัง
วาควรกระทำตามตำแหนงที่ไดรับแตยังไมไดกระทำ ซึ่งอาจจะไมเหมือนกับบทบาทในอุดมคติ (ไมมีอยู   
ในระเบียบ, กฎหมาย) และบทบาทที่กระทำจริง นอกจากนี้บทบาทที่ควรกระทำยังขึ้นกับความแตกตาง 
ขององคกรความนึกคิด ประสบการณและการรับรูของผูดำรงตำแหนงแตละคนดวย 
 โดยสรุปบทบาทเปนพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงตามตำแหนงหรือสถานะทางสังคมที่บุคคลนั้น ๆ 
ดำรงตำแหนงอยู ซึ่งสรุปประเภทของบทบาทได 3 ลักษณะ ดังน้ี  
  1. บทบาทที่ตนเองหรือบุคคลที่ดำรงตำแหนงน้ันคาดหวังวาตนเองควรจะมีบทบาทอยางไร
คาดหวังวาตนเองควรจะปฏิบัติอยางไรในตำแหนงน้ัน ๆ เรียกวาบทบาทที่คาดหวัง  
  2. บทบาทคาดหวังจากผูอื่น หรือจากสังคมตองการใหบุคคลที่อยูในตำแหนงนั้นๆ แสดง
พฤติกรรมหรือปฏิบัติตามตำแหนงหนาที่ที่ทางสังคมครอบครองอยู เรียกวา บทบาทที่สังคมกำหนด 
  3. บทบาทที่เปนจริง หรือพฤติกรรมที่บุคคลนั้น หรือบุคคลที่ดำรงตำแหนงไดกระทำจริง 
เรียกวา บทบาทที่เปนจริง 
 2.1.2 บทบาทของผูนำ  
 ภารกิจสำคัญในการบริหารงาน คือ การรวมพลังทรัพยากรทั้งหลายขององคการเพื่อการบรรลุ
เปาหมายขององคการ นั่นคือ การบริหารงานเปนการมุงใหการทำงานประสบความสำเร็จหรือมุง      
ที่ความสำเร็จของงานและความสำเร็จของงาน คือ การที่องคการบรรลุเปาหมายที่วางไวทั้งในดานปรมิาณ 
และคุณภาพผูนำจะตองปฏิบัติหนาที่ตามกำหนดหรือไดรับมอบหมายนอกจากนั้นจะตองแสดงบทบาท 
ของผูนำในหนาที่นั้น ๆ ดวยการที่ผูนำสามารถแสดงบทบาทของความเปนผูนำไดนั้น สวนหนึ่งเปน  
ผลมาจากการมีวิสัยทัศน (Vision) การมีวิสัยทัศนของผูนำยอมทำใหผูนำสามารถปฏิบัติหนาที่และแสดง 
บทบาทของผูนำไดอยางเหมาะสม (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2545, น. 79-83) คำวา “ผูนำ” มีความหมาย 
เปน 2 นัย คือ เปนผูนำที่เปนปจเจกบุคคลในแตละหนวยงานหรือทีมงานกับผูนำที่เปนองคการ เชน 
บริษัทที่อยูใน 500 อันดับ แรกของสหรัฐอเมริกา เปนตน ผูนำดังกลาวนี้จะตองพยายามทุกวิถีทาง    
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ที่จะดำรงอยูและเจริญกาวหนาใหไดอยางมั่นคงตอไปในศตวรรษที่ 21 ซึ่งจะเปนชวงเวลาแหงการแขงขัน 
ที่เขมขน ทามกลางกระแสโลกาภิวัตนที่รวดเร็วยิ่งขึ้น ดังนั้นผูนำจึงตองมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนและเปนเลิศ 
(วีรวุธ มาฆะรานนท, 2542, น. 87-93) ลักษณะของภารกิจมีอิทธิพลตอภาวะผูนำ ภารกิจที่งายยอมใช 
ภาวะผูนำอยางหนึ่ง ภารกิจที่ยากและซับซอนยอมตองใชภาวะผูนำอีกรูปแบบหน่ึง นอกจากน้ันลักษณะ 
ของภารกิจเปนตัวกำหนดวา ใครควรจะแสดงบทบาทของผูนำ ภารกิจที่ตางกันยอมตองการบุคคล    
ที่มีลักษณะตางกัน (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ, 2545, น. 89)  
   รังสรรค ประเสริฐศรี (2544, น. 29-30) บทบาทเกี่ยวกบัการตัดสินใจโดยขึ้นอยูกับดุลยพินิจ 
ของผูนำแตละคนในการนำมาใชใหเหมาะสมกับตำแหนงการบริหาร ดังน้ี 
    1. บทบาทในฐานะเปนตัวแทน (สัญลักษณ) ขององคการผูบริหารที่เปนตัวแทนตอง
ทำงานตามภาระหนาที่ในปจจุบันโดยไมขัดตอกฎหมายหรือลักษณะของสังคม เนื่องจากการมีอำนาจ
ที่เปนทางการในฐานะหัวหนางานขององคการ ผูบริหารจึงมีอำจอยางเต็มที่ในการบริหารงาน ดังน้ัน
ผูบริหารจึงตองเขารวมในการกระทำกิจกรรมตาง ๆ เพื่อใหเกิดผลดีและสอดคลองกับงานดานการบริหาร 
จัดการ  
    2. บทบาทในฐานะผูนำ (Leader Role) ผูบริหารที่มีความรับผิดชอบในการจูงใจ 
และสั่งการผูใตบังคับบัญชา รวมถึงรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายจากองคการและตองปลูกฝง
ความสามัคคีของคนในองคการใหปฏิบัติงานใหเปนไปตามวัตถุประสงค ผูบริหารตองใหคำแนะนำ   
ตอผูใตบังคับบัญชาเพื่อเปนแนวทางในการทำงานทำใหมีสภาวะการทำงานที่ดี ผูบริหารตองกระทำ
กิจกรรมทีส่อดคลองกับบทบาทของผูนำ เชน การจางงาน การฝกอบรม การสั่งการ การยกยองชมเชย การ
วิพากษวิจารณฯลฯ บทบาทของผูนำยอมครอบคลุมกิจกรรมทั้งหมดขององคการใหเปนไปตาม
วัตถุประสงค  
    3. บทบาทการติดตอสรางความสัมพันธ (Liaison Role) เปนผูบริหารที่มีหนาที่    
ในการรักษาเครือขายของการสื่อสารจากภายนอกเพื่อจัดสรางความพึงพอใจและจัดหาขอมูล ตลอดจน    
มีบทบาทที่ตองสรางเสริมและธำรงไวซึ่งความสัมพันธกับบุคคลทั้งภายในและนอกองคกรความสัมพันธ 
เปนแหลงที่มาของขอมูลสารสนเทศและความชอบพอ การพัฒนาความสัมพันธเปนความรับผิดชอบ
ของผูบริหารที่เปนหัวหนาที่จะเชื่อมโยงกันภายในองคการและกับภายนอกองคการความสัมพันธ   
อาจดำเนินไปตามแนวดิ่งและแนวนอน ความจำเปนของการใชบทบาทการติดตอซึ่งกันและกันจะ
“กอใหเกิดความสนิทสนมกัน” อันจะทำใหผูบริหารไดรับประโยชนจากการติดตอโดยการเขารวมในสังคม 
การเขารวมประชุมในงานอาชีพเขารวมกับกิจกรรมภายนอกสโมสรของผูบริหาร การสงขอความแสดง
ความยินดีตอบุคคลหรือองคการในวาระตาง ๆ การเยี่ยมเยียนผูบริหารฝายอื่น ๆ เพื่อขอความชวยเหลือ 
ในเรื่องขอมูลสารสนเทศ เปนตน  
    4. บทบาทในการติดตามผลหรือการตักเตือน (Monitor Role) เปนผูบริหารที่ตองรับรู 
ในความหลากหลายของผูขอมูลเปนศูนยกลางทั้งภายในและภายนอก โดยผูบริหารตองแสวงหาขอมูล
สารสนเทศจากแหลงตาง ๆ อยูเสมอ และการเขาสังเกตการณซึ่งขอมูลสารสนเทศที่ผูบริหารไดรับมา 
ก็จะไดแจกจายใหกับผูใตบังคับบัญชาใหรับทราบ ดังนั้นแหลงขอมูลสารสนเทศที่ผูใตบังคับบัญชา    
จะหาได ก็คือ จากผูบริหารนั่นเองและเปรียบเสมือนเปนศูนยรวมความรูของผูใตบังคับบัญชาที่จะสามารถ 
หาไดในองคการและใชเพ่ือติดตามผลการปฏิบัติงานได  
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    5. บทบาทผูเผยแพร (Disseminator Role) เปนผูบริหารที่ทำหนาที่สงขอมูลที่รับ
จากภายนอกหรือจากผูใตบังคับบัญชาไปยังสมาชิกขององคการเมื่อผูบริหาร (ผูนำ) เปนแหลงของขอมูล 
สารสนเทศขององคการขอมูลสารเทศที่เปนขอเท็จจริงและเปนประโยชนตอการบริหารงานโดยจะตอง 
เผยแพรใหกับผูรวมงานไดทราบเพ่ือจะไดใชเปนหลักในการทำงาน  
    6. บทบาทของการเปนโฆษก (Spokesman Role) เปนผูบริการที่ทำหนาที่ในการ
สงขอมูลไปสูภายนอกเกี่ยวกับแผน องคการ นโยบาย การปฏิบัติ และผลลัพธ ในฐานะเปนผูเชี่ยวชาญ 
ขององคการ นั่นคือ ผูบริหารจะทำหนาที่เปนตัวแทนของหนวยงานในการใหขอมูลสารสนเทศในการ
ดำเนินงานขององคการตอบุคคลภายนอกองคการ การใหขอมูลสารสนเทศของผูบริหารจะทำใหเกิด
ความนาเชื่อถือตอบุคคลภายนอกโดยอาศัยตำแหนงหนาที่การงานเปนหลักประกันในความถูกตอง
ของการแจงขาวแทนองคการ  
    7. บทบาทการเปนผูประกอบการ (Entrepreneur Role) เปนผูบริหารจะมีหนาที่
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดองคการและสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการสรางโอกาส คิดริเริ่มโครงการ 
เพื่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ ในองคการในฐานะของผูบริหาร เนื่องจากผูบริหารขององคการถือ   
เปนผูประกอบการคนหนึ่งขององคการเปนผูคิดริเริ่มควบคุมเปลี่ยนแปลงแกไขปญหา ตลอดจนดำเนินการ 
เพ่ือความอยูรอดและความกาวหนาขององคการ จึงถือไดวาผูจัดการเปรียบเสมือน ผูประกอบการคนหน่ึง 
ขององคการเชนกัน  
    8. บทบาทในการแกปญหา (Disturbance Handler Role) เปนผูบริหารจะมีหนาที่ 
ในการรับผิดชอบในการปฏิบัติการแกไขเมื่อองคการเผชิญกับปญหาที่สำคัญหรือไมไดคาดไวโดยผูบริหาร 
จะตองเปนผูกระตุนการทำงานของผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหเผชิญกับวิกฤตการณตาง ๆ พรอมที่จะตอสู
กับปญหาที่เกิดขึ้นกับการทำงานวิกฤตการณเปนเหตุการณที่ไมสามารถมองเห็นไดหรือคาดการณ    
ไดเชนกัน ผูบริหารตองเปนผูนำในการรวมพลังใหกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อตอสูกับวิกฤตการณที่กำลังเผชิญ 
อยูใหผานพนไปไดดวยดี  
    9. บทบาทเปนผูจัดสรรทรัพยากร (Resource Allocator Role) เปนผูบริหารมีหนาที่ 
ในการจัดการและการปรับปรุงการตัดสินใจในองคการที่สำคัญโดยผูบริหาร (ผูนำ) ไดรับมอบหมาย
อำนาจหนาที่จากองคการ จึงมีหนาที่จัดสรรทรัพยากรใหเพียงพอตอการดำเนินงานในความรับผิดชอบ 
ของตน เชน บุคลากรการเงิน วัสดุอุปกรณ สิ่งอำนวยความสะดวกและบริการตาง ๆ  การจัดสรรทรัพยากรน้ี 
เกี่ยวของกับการตัดสินใจในการบริหารใหมีความพรอมตอการปฏิบัติงานและสอดคลองกับกลยุทธ
และวัตถุประสงคที่ต้ังไว  
    10. บทบาทของผูเจรจาตอรอง (Negotiatoe Role) เปนผูบริหารที่ตองรับผิดชอบ  
ในการเปนตัวแทนขององคการสำหรับการเจรจาที่สำคัญ โดยผูบริหารตองเปนผูที่สามารถคลี่คลายขอ
ขัดแยงที่เกิดขึ้นกับองคการสามารถใชอำนาจและอิทธิพลที่ตนมีอยูเขาระงับขอขัดแยงที่เกิดขึ้น        
ทั้งจากสาเหตุภายในและภายนอกองคการสามารถควบคุมสถานการณตาง ๆ ใหอยูในวิสัยที่จะแกไขได 
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   ณัฐนรี ศรีทอง (2552, น. 86-87) บทบาทของภาวะความเปนผูนำเมื่อพิจารณาจาก
ความหมายลักษณะและวิวัฒนาการของภาวะความเปนผูนำแลวสามารถประมวลบทบาทของภาวะ
ความเปนผูนำทั้งที่มาจากผูนำดวยตำแหนงแตงต้ังและผูนำที่เกิดขึ้นโดยธรรมชาติ ดังน้ี 
    1. บทบาทของการเปนตัวแทนของหนวยงานในทุกสถานการณที ่สำคัญ ก็คือ      
การเปนตัวแทนของหนวยงานเพื่อรวบรวมขอมูลจากภายนอกหนวยงานรวมถึงบทบาทการตอนรับ    
ผูมาเยี่ยมเยียนหนวยงาน  
    2. บทบาทของนักพูด เปนบทบาทการนำเสนอกิจกรรมของหนวยงาน บทบาท   
การสรางวิสัยทัศนที่ดีของหนวยงาน รวมถึงบทบาทการประชาสัมพันธกิจกรรมของหนวยงานใหเปนที่รูจัก 
ของบุคคลตาง ๆ ไดแก ผูบริหารระดับสูงของหนวยงาน ผูรับบริการ เพื่อนรวมอาชีพ และสังคมภายนอก 
หนวยงาน เปนตน 
    3. บทบาทเปนนักเจรจาตอรองเพื่อผลประโยชนของหนวยงานและเพื่อความเจริญ 
กาวหนาของหนวยงานเปนสำคัญ เชน การตอรองจัดซื้อวัสดุครุภัณฑเขาหนวยงาน การตอรองราคา
คากอสรางอาคารที่ทำการใหมของหนวยงาน เปนตน  
    4. บทบาทการสอนงานแกผูตามและเพื่อนรวมงานในหนวยงานเพื่อใหการดำเนิน
กิจกรรมตาง ๆ เปนไปอยางราบรื่นและทำใหผูนำเกิดความมั่นใจวาผูตามและเพื่อนรวมงานทำงาน
ถูกตองเปนไปตามมาตรฐานและผลงานที่ไดจะมีคุณภาพเปนที่ยอมรับของบุคคลทุกฝาย  
    5. บทบาทในการสรางทีมงาน เพื่อเปนการรวมพลังความสามัคคีของผูตามและเพื่อน 
รวมงานใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกันทำใหงานที่ทำอยูสำเร็จลุลวงไปไดโดยงาย ชวยลดปญหาความขัดแยง 
ที่อาจเกิดขึ้นขณะทำงานรวมกันและที่สำคัญ ก็คือ เปนการเสริมสรางขวัญและกำลังใจที่ดีย่ิงใหแกผูตาม 
และเพ่ือนรวมงานโดยตรง  
    6. บทบาทในการแกปญหาดานเทคนิค (Technical Problem Solver) โดยการ
ใหบริการในฐานะผูเชี่ยวชาญ ผูแนะนำดานวิชาการเพื่อใหการทำงานเปนไปตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
    7. บทบาทของผู ประกอบการ (Entrepreneur) เพื ่อใหหนวยงานดำรงอยู ได     
และปฏิบัติตามภารกิจของหนวยงานไดอยางตอเนื่อง บทบาทการบริหารจัดการสำหรับผูบริหาร    
เปนกิจกรรมการบริหารของผูบริหารที่เกี่ยวเนื่องกับบทบาทกิจกรรมทางพฤติกรรมที่กระทำรวมกัน
ของผูบริหารและบทบาทที่เกี่ยวของกับการหาขอมูลสารสนเทศ  
   บทบาทของผูนำ ผูนำเปนปจจัยสำคัญยิ่งตอความสำเร็จขององคการ ดังนั้นการที่ผูนำ   
ไดเรียนรูถึงบทบาทหนาที่ของผูบริหารจึงเปนสิ่งจำเปนยิ่งเพราะจะชวยใหเห็นแนวทางรวมทั้งความรู
ทักษะที่จำเปนในการปฏิบัติงานใหประสบความสำเร็จอยางมีประสิทธิภาพในระยะตนของการศึกษา
ภาวะผูนำไดมีการศึกษากิจกรรมตาง ๆ ของผูนำและเวลาที่ใชในแตละกิจกรรมตอมาการศึกษาไดเปลี่ยนไป 
มุงเนนที่เนื้อหา (Contents) ของการบริหารวามีสวนสำคัญ ๆ อะไรบาง และแตละงานประกอบไปดวย 
กิจกรรมใด ผูนำ มีพฤติกรรมในการบริหารงานอยางไรบางจนในที่สุดก็สามารถสรุปไดเปนบทบาทหนาที่ 
ของผูนำ (เศาวนิต เศาณานนท, 2542, น. 38) การศึกษาภาวะผูนำ ก็ไดมุงเนนไปที่การศึกษาเน้ือหา
ของงานการบริหาร โดยศึกษาพฤติกรรมการบริหารที่เปนหนาที่และความรับผิดชอบหรือการแสดง
บทบาทดังจะกลาว ตอไปน้ี 
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   บุญทัน ดอกไธสง (2535, น. 134-135) กลาวถึงบทบาทของผูนำไวดังตอไปน้ี  
    1. วางแผนอยางสุขุม  
    2. คำนึงถึงโครงสรางของทรัพยากรและเปาหมายของธุรกิจ  
    3. กำหนดสายการบังคับบัญชาตามลำดับ  
    4. ประสานความอันหน่ึงอันเดียวกัน  
    5. มีการตัดสินรวมกัน  
    6. เลือกคนงานอยางมีหลัก  
    7. บอกหนาที่อยางชัดเจน  
    8. สนับสนุนความคิดริเริ่ม และความรับผิดชอบ  
    9. สรางระบบความยุติธรรม เชน จางและประหยัด  
     10. รักษาระเบียบขอบังคับ  
     11. มีการลงโทษ  
     12. รักษาผลประโยชนสวนรวมเหนือสวนบุคคล  
     13. มีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว  
     14. มีการควบคุมในทุกกิจการ  
     15. ควบคุมความเปนระเบียบของบุคคลและวัตถุ  
     16. ไมเครงครัดตอระเบียบจนเกินไป 
   ยงยุทธ เกษสาคร (2542, น. 114-117) กลาวถึง บทบาทของผูนำ ไวดังน้ี 
    1. ผูนำในฐานะผูบริหาร (The Leader as Executive) บทบาทที่เห็นไดชัดที ่สุด
ของผูนำ คือ บทบาทในฐานะเปนผูบริหาร ซึ่งประสานงานระหวางกลุมตาง ๆ ในองคการหรือในฐานะ 
ผูประสานงานภายในกลุมที่ตนเปนผูบริหาร ผูนำประเภทนี้จะคอยชวยงานของผูดำเนินงานใหเปนไปดวยดี 
เปนผูนำที่อยูในฐานะเปนผูควบคุมนโยบายและวัตถุประสงคของกลุมโดยครบถวนถูกตอง  
    2. ผูนำในฐานะวางแผน (The Leader as Planner) โดยปกติผูนำมักทำหนาที่วาง
แผนการปฏิบัติงานทุกชนิดเปนผูตัดสินใจใหกับผูรวมงานวาควรนำเอาวิธีการอะไรมาใชและทำอยางไรใช 
และทำอยางไรการงานจึงจะบรรลุตามเปาหมายที่ตองการ ผูนำมักทำหนาที่เปนผูดูแลดวยวามีการปฏิบัติตาม 
ที่วางแผนไวหรือไม ในลักษณะเชนนี้ผูนำจะเปนผูเดียวที่ทราบแผนการดำเนินงานทั้งหมดบุคคลอ่ืน   
ในองคการจะรูเรื่องในสวนที่ตนรับมอบหมายเทาน้ัน 
    3. ผูนำในฐานะผูกำหนดนโยบาย (The Leader as Policy Maker) บทบาทที่สำคัญ 
อยางหน่ึงของผูกำหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของกลุมและการวางนโยบายเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
แหลงที่มาของนโยบายออกมาจากสามแหลง คือ มาจากเบื้องบนหรือเจาหนาที่ที่มีตำแหนงสูงกวา    
ผูนำมาจากเบ้ืองลางโดยคำแนะนำหรือมติของผูใตบังคับบัญชาและมาจากผูนำกลุมเอง  
    4. ผูนำในฐานะผูชำนาญการ (The Leader as Expert) ผูใตบังคับบัญชาสวนมาก
หวังพึ่งผูนำเมื่อมีปญหาเกี่ยวกับความรูความชำนาญในการปฏิบัติงาน ผูนำจำตองทำหนาที่คลายกับ
ผูชำนาญการในงานดานนั้น ๆ แตความจริงแลวจะใหผูนำมีความรอบรูอยางละเอียดในทุกเรื่อง ไมได
ผูนำจึงตองอาศัยผูชวยและที่ปรึกษาคอยทำหนาที่ใหคำแนะนำทางดานเทคนิคแกผู นำอีกทีหน่ึง      
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ในองคการนอกแบบหรือองคการรูปนัย บุคลากรที่มีความรูความชำนาญในสายวิชาชีพมักจะมาเปนที่
ปรึกษาหรือขอคำแนะนำอยางไมเปนทางการอยูในองคการน้ัน  
    5. ผูนำในฐานะตัวแทนของกลุมเพื่อนติดตอกันภายนอก (The Leader as External 
Group Representative) เนื่องมาจากสมาชิกของกลุมหรือองคการใดก็ตาม จะทำการติดตอกับองคการ 
ภายนอกใหหมดทุกคนโดยตรงยอมเปนไปไมได ผูนำที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑเปนเจาหนาที่ติดตอ
องคการภายนอกแทนทำหนาที่ประชาสัมพันธของกลุม ตอมาไมเพียงแตมีเจาหนาที่เปนตัวแทนดังกลาว 
เสียกอน ผูนำประเภทนี้จึงกลายเปนตัวแทนกลุมหรือองคการมีหนาที่เจรจากับบุคคลภายนอกที่มาติดตอ 
องคการของเราโดยปริยาย  
    6. ผูนำในฐานะผูควบคุมความสัมพันธในกลุม (The Leader as Controllers Relations) 
ผูนำมักจะทำหนาที่ควบคุมดูแลเรื่องตาง ๆ ภายในกลุมโดยเฉพาะเรื่องที่สำคัญ อะไรเกิดขึ้นก็ตามสมาชิก 
ในกลุมก็ตองเจรจาผานผูนำของตนในบางกลุมผูนำจะดำเนินการติดตอใหหรือไมเชนนั้นก็แลวแตผูนำ
ของกลุมบางคนไมคอยสนใจเอาใจใสเฉพาะบางคนทั้งน้ีแลวแตคุณลักษณะของผูนำเปนคน ๆ ไป  
    7. ผูนำในฐานะใหคุณและใหโทษ (The Leader as Purveyor of Rewards and 
Punishments) บุคลากรมีสวนเกี่ยวของกับการเสนอใหคุณและโทษแกบุคลากรอื่นหรือมีอำนาจ     
ใหคุณใหโทษจะกลายเปนผูนำที่มีอำนาจสำคัญและกลายเปนผูนำในที่สุด คุณและโทษที่วานี้อาจจะ
เปนการขึ้นเงินเดือนหรือการมอบหมายงานใหมากบางนอยบางหรือใหงานที่ยาก ๆ ทำก็ได  
    8. ผูนำในฐานะผูไกลเกลี ่ย (The Leader as Arbitrator and Mediator) เมื ่อมี
การขัดแยงใด ๆ เกิดขึ้นบุคลากรใดมีความสามารถในการทำใหขัดแยงหายไปหรือสามารถทำใหฝาย   
ที่ขัดแยงกันเขาใจกันไดบุคลากรผูน้ันก็จะกลายเปนผูนำในเวลาตอมา  
    9. ผูนำในฐานะเปนบุคคลตัวอยาง (The Leader as Exemplary) บุคลากรที ่ดี     
มีความประพฤติที่ดีหรือปฏิบัติงานดีจนไดรับการยกยองอยูเสมอวาเปนตัวอยางที่ดีขององคการมักจะ
กลายเปนผูนำของบุคลากรอ่ืนไดโดยงายเพราะเปนคนที่ไดรับการนับถือจากบุคลากรคนสำคัญขององคการ  
     10.  ผูนำในฐานะสัญลักษณของกลุม (The Leader as Symbol of the Group) 
ความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันมีความสำคัญอยางยิ่งในการอยูรวมกันแตการอยูรวมกันเปนจำนวนมาก 
จะใหทุกคนมีความสามัคคีกันเปนเรื่องที่ทำไดยาก ดังนั้นในกลุมจึงมักจะมีบุคคลที่เปนสมาชิกในกลุม
ยกยองวาเปนคนดี หาที่ติไมได สมาชิกในกลุมจะมีความรูสึกที่ดีตอเขาเสมอไมวาจะในโอกาสใด     
และเขาจะดีดวยกันทุกคน ขณะเดียวกันบุคคลคนนี้จะรักและยึดกลุมเปนสรณะของตนอยางที่สุด  
ดวยทุกคนแนใจวาเขาจะไมมีทางกระทำการอันใดอันจะเปนภัยตอกลุมโดยเด็ดขาด บุคคลนี้จึงกลายเปน 
สัญลักษณของกลุม เปนผูนำทำนองเดียวกับประมุขของประเทศ คือ พระมหากษัตริยหรือตำแหนง
ประธานาธิบดีในบางประเทศ ซึ่งเปนผูนำของประเทศอำนาจที่ผูนำเหลานี้จึงมีจุดสูงสุดเหนือจิตใจ   
คนภายในกลุม  
     11.  ผู นำเปนตัวแทนรับผิดชอบ (The Leader as Substitute for Individual 
Responsibly) กลุมคนบางกลุม องคการ หรือหนวยงานบางแหง หรืองานบางแหงจะมีผูนำคนหน่ึง 
หรือหลายคนอาสาเขารับผิดชอบตอการตัดสินใจและตอกระบวนการตัดสินใจและตอการกระทำ 
บางอยางของบุคคลบางคนในกลุม โดยเหตุนี้บางที่โอกาสตอมาบุคคลในกลุมจะมอบหมายใหผูนำ      
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มีอำนาจตัดสินใจกระทำใด ๆ แทนตนไดเพื่อปองกันความผิดพลาด ซึ่งอาจเปนตนเหตุใหผูนำของตน
ตองอยูในฐานะตัวแทนรับผิดชอบดวย  
     12.  ผูนำในฐานะผูมีอุดมคติ (The Leader as Ideologist) ผูนำบางคนมีความสามารถ 
ในการสรางอุดมคติความเชื่อถือและการสรางศรัทธาตาง ๆ แกบุคคลอื่น ตลอดจนกระทั่งการสราง
คุณธรรมประจำใจและขนบธรรมเนียมประเพณีตาง ๆ ของกลุม อุดมคติดังกลาวในตอนแรกอาจจะเปน 
คำพูดของเขาที่ทุกคนพากันนิยมและปฏิบัติตามตอมาก็กลายเปนอุดมคติอยางเปนทางการของกลุมตอไป 
ผูนำประเภทน้ีมักจะเปนนักพูดและนักคิดที่สมาชิกในกลุมใหความเช่ือถือ  
     13.  ผูนำในฐานะบิดามารดาผูมีแตความกรุณา (The Leader as Parent Figure) 
ผูนำประเภทนี้วางตัวเปนผูใหญมีอาวุโสที่สุดในกลุมและบุคลิกลักษณะนานับถือในฐานะเปนบิดา มารดา 
ของกลุมหนึ่ง ซึ่งจะดุดาใครก็ไมรูสึกโกรธเพราะทุกคนทราบดีวาเปนการดุดาดวยความหวังดีเสมอ  
และผูนำประเภทน้ีจะเปนที่พ่ึงทางใจแกสมาชิกทุกคนเมื่อมีความทุกขไดเสมอ  
     14.  ผูนำในฐานะเปนผูรับความผิดแทน ผูนำที่รับผิดชอบและเปนบิดาของกลุมทุกคน 
ยอมจะหวังไดวา เมื่อใดมีความเสียหายเกิดขึ้นตนเองจะตองรับเปนผูถูกลงโทษแทนสมาชิกในกลุม 
บุคลากรในกลุม คนทุกประเภทตางก็ไมชอบที่จะรับผิดชอบเมื่อมีการผิดเกิดขึ้นจะโยนความรับผิดชอบไป 
ใหสมาชิกคนอื่น ผูที่ถูกปดความรับผิดชอบใหกลายเปนผูนำขึ้นมาภายหลังไดเหมือนกันเพราะเมื่อเหตุการณ 
รายน้ัน ผานไปสมาชิกในกลุมจะเห็นอกเห็นใจที่เขาเคยไดรับเคราะหกรรมแทนพวกตนแตผูเดียว ผูนำ
ที่ไดรับความเชื่อมั่นใหเปนผูบริหารองคการและสามารถปฏิบัติงานไดสำเร็จตามเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพน้ัน จะปรากฏบทบาทที่อยูในตัวผูนำ สรุปได คือ 
     14.1 เปนตัวแทนองคการในทุกสถานการณ  
     14.2 เปนนักพูดที่ดีในการประสานความสัมพันธ  
     14.3 เปนนักเจรจาตอรองเพ่ือรักษาผลประโยชนขององคการ  
     14.4 การสอนงานใหกับผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหเกิดความกาวหนา  
     14.5 เปนผูสรางทีมงานที่ดีในการทำงาน 
     14.6 แสดงบทบาทการทำงานใหปรากฏมากที่สุด  
     14.7 เมื่อมีปญหาทางเทคนิคสามารถแกปญหาได  
     14.8 มีความกาวหนาในการบริหารงาน  
   รังสรรค ประเสริฐศรี (2544, น. 16-17) กลาววา บทบาทของภาวะผูนำที่ดีขององคการ
ควรมีลักษณะ ดังน้ี  
    1. เปนตัวแทนในทุกสถานการณ (Figurehead) ผูนำที่มีตำแหนงสูงสุดขององคการ
จะตองเปนตัวแทนทำกิจกรรมตาง ๆ คือ  
     1.1 เปนตัวแทนที่ดีขององคการ  
     1.2 เปนตัวแทนที่ จะรวมขอมูลที่อยูภายนอกองคการ  
     1.3 ใหการตอนรับแขกผูมาเยือน  
    2.  เปนนักพูดที่ดี (Spokesperson) ผูนำจะตองมีความสามารถในการพูดและนำเสนอ 
กิจกรรม ตลอดจนมีการวางแผน มีความสามารถในดานตาง ๆ และมีวิสัยทัศนที่ดีกับบุคคลหรือฝาย
ตาง ๆ คือ  
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     2.1 ฝายบริหารระดับสูง  
     2.2 ลูกคา  
     2.3 บุคคลภายนอก เชน สหภาพแรงงาน  
     2.4 เพ่ือนรวมอาชีพ  
     2.5 ชุมชน  
    3.  เปนนักเจรจาตอรอง (Negotiator) ซึ่งมีคุณสมบัติในการเจรจา ซึ่งมีคุณสมบัติในการ
เจรจาตอรอง ดังน้ี  
     3.1 สามารถเจรจาตอรองกับผูบริหาร ผูบังคับบัญชาที่เหนือกวาในการเจรจา 
ดานของเงินทุน สิ่งอำนวยความสะดวก อุปกรณ หรือการสนับสนุนอ่ืน ๆ  
     3.2 สามารถตอรองกับหนวยงานตาง ๆ ในองคการเพื่อที่จะตอรองดาน พนักงาน
และเจรจากับหนวยงานภายนอกในดานสิ่งอำนวยความสะดวกตาง ๆ และรูปแบบการสนับสนุนอื่น ๆ 
     3.3 สามารถตอรองกับลูกคาผูขายปจจัยการผลิตและผูขายสินคาหรือใหบริการ
เพ่ือใหเกิดการซื้อขายการกำหนดตารางเวลาและเง่ือนไขการขนสง  
    4.  การสอนงาน (Coach) ผูนำที่มีประสิทธิผลจะตองมีเวลาและมีความสามารถที่จะ
สอนทีมงาน ดังน้ี  
     4.1 ตองพยายามชวยใหทีมงานประสบความสำเร็จ  
     4.2 ชวยสมาชิกทีมงานมีการปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน  
     4.3 เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาสมาชิกทีมงานมีขั้นตอนการทำงานและการปฏิบัติงาน   
ที่ดีขึ้น  
    5.  เปนผูสามารถสรางทีมงานได (Team Builder) ซึ่งกิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของดังน้ี
     5.1 เพื่อใหเกิดความเชื่อมั่นวาสมาชิกทีมงานมุงมั่นที่จะประสบความสำเร็จ เชน 
มีการใชจดหมายชมเชยแกผูปฏิบัติงานดีเดน  
     5.2 ริเริ่มกิจกรรมที่สรางขวัญและกำลังใจแกกลุม เชน การจัดปารตี้และสนับสนุน 
ดานกีฬา  
     5.3 จัดประชุมพบปะสังสรรคเปนชวง ๆ เพื่อกระตุนใหสมาชิกในทีมงานมีการอภิปราย 
เกี่ยวกับเรื่องความสำเร็จปญหาและสิ่งที่เกี่ยวของอ่ืน ๆ  
    6.  แสดงบทบาทการทำงานเปนทีม (Team Player) มีพฤติกรรมที่ผูนำจะตองปฏิบัติ  
3 ประการ ดังน้ี 
     6.1 การวางตัวเปนสมาชิกและผูนำทีมที่เหมาะสม  
     6.2 มีความรวมมือกับหนวยงานอ่ืนๆ ในองคการ  
     6.3 แสดงความจริงใจตอผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา โดยใหการสนับสนุน
แผนการทำงานเปนทีมและกระตุนใหมีสวนรวมในการตัดสินใจอยางเต็มที่  
    7.  สามารถแกปญหาดานเทคนิคได (Technical Problem Solver) เปนสิ่งสำคัญ
สำหรับผูบังคับบัญชาระดับตนและผูบริหารระดับกลางที่จะชวยสมาชิกของทีมงานแกปญหาดานเทคนิค 
โดยมีกิจกรรม 2 ประการ  
 



18 

     7.1 ผูนำควรใหบริการในฐานะเปนผูเช่ียวชาญหรือผูแนะนำดานเทคนิค  
     7.2 เปนผูสรางผลประโยชนเกี่ยวกับการทำงานประจำ เชน สนับสนุนการสราง
ยอดขายหรือปรับปรุงซอมแซมเครื่องมือตาง ๆ  
    8.  การประกอบ (Entrepreneur) เปนผูใหคำแนะนำความคิดริเริ่ม มีความคิดเชิง 
วิเคราะห (Critical Thinking) และมีความรูความสามารถในการเปนผูนำประกอบการพัฒนา เปลี่ยนแปลง 
ธุรกิจถึงแมวาจะไมใชกิจการของตนเอง ซึ่งมีกิจกรรมของการเปนผูนำที่มีบทบาทเปนผูประกอบการ   
3 ประการ ดังน้ี 
     8.1 หาวิธีที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานของหนวยงาน ซึ่งจะตองมีความเกี่ยวของ
กับสถานการณ ภายนอก เชน การเยี่ยมธุรกิจ การจัดประชุมกลุมอาชีพ หรือการจัดแสดงสินคา    
หรือการมีสวนรวมในโปรแกรมการศึกษา  
     8.2 มีการพูดคุยกับลูกคาและพนักงานถึงความจำเปนและความตองการที่จะตอง
มีการเปลี่ยนแปลงขององคการ  
     8.3 มีการอานสิ่งตีพิมพบทความ นิตยสารของกลุมวิชาชีพเพื่อที่จะรับรูสิ่งที่เกิดขึ้น 
ในอุตสาหกรรมและในวงการอาชีพน้ัน 
   Mintzberg (1999, pp. 42-44) สรุปพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร ประกอบดวย 
บทบาทตอไปน้ี 
    1. บทบาทในการสรางความสัมพันธ (Interpersonal Role) ไดแก  
      1.1 บทบาทเปนพระอันดับ หรือประธานในพิธีตาง ๆ (Figurehead Role)  
      1.2 บทบาทเปนผูนำ (Leader Role)  
      1.3 บทบาทเปนสื่อกลาง (Liaison Role)  
    2. บทบาทในดานขอมูล (Interpersonal Roles) ไดแก  
      2.1 บทบาทการติดตามขอมูล (Monitor Role)  
      2.2 บทบาทการกระจายหรือแจกจายขอมูล (Disseminator Role)  
      2.3 บทบาทการใหขอมูลหรือโฆษก (Spokesman Role)  
    3. บทบาทในการตัดสินใจ (Decision Roles) ไดแก  
      3.1 บทบาทเปนผูริเริ่มกิจการ (Entrepreneur Role)  
      3.2 บทบาทเปนผูแกปญหา (Disturbance-Handier Role)  
      3.3 บทบาทเปนผูจัดสรรทรัพยากร (Resource Allocator Role)  
      3.4 บทบาทเปนผูเจรจาขอขัดแยงหรือตอรอง (Negotiator Role)  
 ไดสรุปหนาที่และความรับผิดชอบของผูบริหารจัดกลุมเปนหนาที่และความรับผิดชอบของผูบริหาร 
(Yukl, 2006, น.28) ดังน้ี 
  1. การนิเทศงาน (Supervising) เพื่อจะชวยปรับปรุงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของ
ลูกนอง โดยการทำงานรวมกับลูกนองเพื่อวิเคราะหหาจุดบกพรอง จุดเดนในการปฏิบัติงานจัดใหมี
การเพิ่มพูนความรูโดยการฝกอบรมพัฒนาทักษะในการทำงาน จัดทำตารางเวลาและต้ังเปาหมาย    
ในการปฏิบัติงาน  
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  2. การวางแผนและการจัดหนวยงาน (Planning and organizing) หนาที่น้ี ไดแก การจัดทำ 
แผนระยะสั้นและดำเนินงานตามแผน จัดหางบประมาณสนับสนุน ประเมิน โครงสรางขององคการ 
เพื่อการจัดสรรและควบคุมการใชทรัพยากรตาง ๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุด กำหนดเปาหมายในการ
ดำเนินการใหสอดคลองกับแผนระยะยาวพัฒนานโยบายและวิธีการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ  
  3. การตัดสินใจ (Decision-Making) ผูบริหารตองตัดสินใจไดรวดเร็ว ไมลังเลในสถานการณ 
ตาง ๆ มอบหมายอำนาจใหลูกนองในการปรับเปลี่ยนวิธีปฏิบัติงานเพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณใหม 
หรือสถานการณไมปกติธรรมดา  
  4. ติดตามความเคลื่อนไหวตางๆ (Monitor Indicators) ศึกษาความเคลื่อนไหวตาง ๆ    
ทั้งภายในและภายนอกองคการที่อาจมีผลตอการดำเนินการ ดูการเปลี่ยนแปลงดานการปฏิบัติงาน 
การลงทุน เง่ือนไขตาง ๆ ของตลาด และวัฒนธรรม สังคม รวมทั้งบรรยากาศทางการเมือง  
  5. การควบคุม (Controlling) หนาที่น้ี ไดแก การจัดทำตารางประมาณการตนทุนเวลา
ของการผลิต และจัดสงสินคา และการบริการตาง ๆ ติดตามดูผลิตภัณฑตาง ๆ ในตลาด ในดานคุณภาพ 
และประสิทธิภาพของการบริการตาง ๆ (หลังจำหนาย) รวมทั้งการวิเคราะหประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
ตาง ๆ ดวย  
  6. การเปนตัวแทน (Representing) ผูบริหารทำหนาที่เปนตัวแทนของหนวยงานในการตอบ 
ขอสงสัยและชวยแกปญหาการรองเรียนเกี่ยวกับผลผลิตและบริการหรืออื่น ๆ ติดตอกับบุคคลภายนอก 
เพ่ือสงเสริมความสัมพันธของหนวยงานกับชุมชน  
  7. การรวมมือ (Coordinating) คือ การใหความรวมมือแกบุคคลหรือกลุม บุคคลในหนวยงาน 
อื่น ๆ ขององคการ มีการแลกเปลี่ยนและการใชขาวสารขอมูลรวมกัน รวมมือในการแกปญหารักษา
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน รวมทั้งรวมเปนผูรวมแกไขความขัดแยงระหวางบุคคลสำคัญ ๆ ในองคการ 
  8. การใหคำปรึกษา (Consulting) คือ ติดตามดูการพัฒนาทางเทคโนโลยีตลอดเวลา     
เพื่อเพิ่มความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาชีพของตนเองแนะนำเทคโนโลยีใหม ๆ แกองคการสามารถ     
เปนผูเช่ียวชาญและใหคำปรึกษาแกผูบริหารฝายอ่ืน ๆ ที่มีปญหาได  
  9. การบริหาร (Administering) กลาววา ผูนำมีหนาที่เชนเดียวกับผูบริหาร ดังน้ี 
   9.1  การวางแผน (Planning) ประกอบดวย การกำหนดเปาหมายและวิธีการที่บรรลุ
เปาหมายน้ัน 
   9.2  การจัดองคการ (Organizing) เปนการออกแบบอำนาจหนาที่และความรับผิดชอบ 
เพื่อใหบรรลุความสำเร็จในการทำงาน ตลอดจนการจัดบุคคลเขาทำงาน (Staffing) ประกอบการสรรหา 
และการคัดเลือกพนักงาน  
   9.3  การนำ (Leading) เปนกระบวนการที่ทำใหสมาชิกขององคการทำงานรวมกัน    
โดยสอดคลองกับเปาหมายขององคการ ซึ่งอาศัยกระบวนการสั่งการ ประกอบดวย การจูงใจและ        
การประสานงานกับพนักงาน  
   9.4  การควบคุม (Controlling) ประกอบดวยการติดตามกิจกรรมและการแกไขปรับปรุงงาน  
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 นอกจากขั้นตอนการบริหาร 3 ขั้นตอน ดังกลาวแลวผูนำในฐานะผูบริหารยังมีหนาที่อื่นที่จะตอง 
คำนึงถึง ดังน้ี 
  1. การตัดสินใจ (Decision Making) ผูนำจะตองมีลักษณะในการตัดสินใจโดยสามารถพิจารณา 
โอกาส การประเมินทางเลือก การตัดสินใจ การปฏิบัติ การประเมินผลลัพธ และการตัดสินใจเลือกทางเลือก 
ตลอดจนการแกปญหาตาง ๆ เหลาน้ัน 
  2. การใชอิทธิพล (Influencing) ผูนำน้ันจะมีอำนาจในการชักจูง การพิจารณาถึงความรูสึก 
นึกคิดและการชักนำพฤติกรรมของบุคคล  
  3. การสรางความสัมพันธ (Building Relationship) ผูนำจะตองมีทักษะในการสรางความสัมพันธ 
อันดีกับสมาชิกกลุม พนักงาน ลูกคา และผูที่เกี่ยวของ  
 วรวิทย จินดาพล (2542, น. 96) ไดเสนอแนวคิดของ John Kotter แหงมหาวิทยาลัยฮารวารด     
ที่ไดเนนใหเห็นบทบาทหนาที่ ไวดังน้ี  
  1. การกำหนดทิศทางขององคการ ไดแก การที ่ผู นำมีวิสัยทัศน (Vision) ที่กวางไกล         
มีการมองทิศทางขององคการไวในระยะยาวและมีความพยายามในการคิดหากุศโลบาย (Strategy) 
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงใหเกิดผลสำเร็จตามเปาหมายที่องคการกำหนดไว  
  2. การรวมใจคนสื่อสารทำความเขาใจ ไดแก การผลักดันความคิดสรางสรรคและความรวมมือ 
ของทีมงาน ทั้งโดยคำพูดและการกระทำทำใหผูรวมงานรับรูความในใจความหมาย ยอมรับในความ
ถูกตองของวิสัยทัศนและกุศโลบาย  
  3. การจูงใจและสรางแรงบันดาลใจ ไดแก การกระตุนสงเสริมกำลังใจให ผูรวมงานเอาชนะ    
อุปสรรคในดานตาง ๆ เชน อุปสรรคในดานการเมือง อุปสรรคในดานระบบราชการและขอจำกัดของ
ทรัพยากร โดยใชหลักการพ้ืนฐานที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจความคาดหวังและความตองการของมนุษย 
  4. การสรางความเปลี่ยนแปลง ไดแก การที่ผูนำสรางความมั่นใจใหแกสมาชิกโดยการเปนผูนำ 
การเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้น สรางสรรคการเปลี่ยนแปลงที่เปนประโยชนตอองคการอยางแทจริง ใชเทคนิค 
วิธีการสรางคุณภาพของผลผลิต พรอมกับการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูนำและสมาชิกผูบริหาร
หรือผูนำ คือ ผูกำหนดทิศทางเปาหมายความสำเร็จขององคการ 
 ธงชัย สันติวงษ (2543, น. 5) ไดศึกษาวิเคราะหกิจกรรมทางการบริหารที่ผูนำหรือผูบริหาร   
ควรจะตองกระทำตอองคการ โดยพิจารณาในประเด็นของความสัมพันธระหวางผูนำกับผูบริหาร     
ในกิจกรรมที่จะตองกระทำตอองคการ ดังตอไปน้ี  
  1. เปาหมายขององคการทุกองคการยอมจัดต้ังขึ้นมาเพ่ือเกิดผลสำเร็จตามเปาหมายจึงเปน
สิ่งจำเปนสูงสุดและเปนผลสุดทายที่ตองการจะทำใหบรรลุผลสำเร็จ  
  2. วิถีทางที่จะใหไดมาซึ่งผลสำเร็จขององคการตามเปาหมายที่กำหนดไวนั้น จะไดมาก็ตอเมื่อ 
สมาชิกทุกคนในองคการเขามารวมกันทำงาน รวมแรงรวมใจกันทำการผลิตและดำเนินการในทุกดาน
อยางประสานสอดคลองกันเพื่อใหเกิดผลทั้งในดานคุณภาพและปริมาณ ผูนำหรือผูบริหารจึงตองทำหนาที่ 
ในการประสานงานและกำกับดูแลใหการทำงานของทุกฝาย สนับสนุนซึ่งกันและกันและเปนไปในทาง
เดียวกัน  
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  3. ประสิทธิภาพขององคการ องคการจะมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับ   
การจัดการเกี่ยวกับงานและการจัดการเกี่ยวกับผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาผูนำหรือผูบริหารจึงตอง
มีการเรียนรูและทำความเขาใจ เพ่ือจะสงเสริมใหแรงจูงใจ เพ่ือใหทุกคนเกิดความกระตือรือรน มีขวัญ
กำลังใจ จึงจะชวยใหการปฏิบัติงานในองคการเกิดประสิทธิภาพ  
 ผูนำ จึงมีหนาที่โดยสรุป คือ เปนผูวางแผน กำหนดนโยบาย จัดองคการ อำนวยการ ประสานงาน 
และรักษาวินัยของกลุม ใชอิทธิพลจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหรับผิดชอบตอหนาที่รวมทั้งการแสดงตัวอยางที่ดี 
ในการทำงานดวยการเสียสละกำลังกาย จิตใจ และทุมเทสติปญญาความคิดทั้งหมดใหแกองคการ      
มีความคิดริเริ่มสรางสรรคจะตองกลาตัดสินใจเด็ดขาดในบางครั้ง เพื่อใหการบริหารงานขององคการ
ดำเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 บทบาทของการบริหารจัดการ (Management Roles) ของผูนำ สามารถจัดเปนบทบาทหลัก
ได 3 กลุม (Mintzberg, 1973) ไดแก  
  1. บทบาทดานขาวสาร (informational Roles) เปนบทบาทที่เกี่ยวกับการจัดการระบบ
ขอมูลขาวสาร การสรางเครือขายของขาวสาร การแสวงหาขาวสารจากแหลงตาง ๆ และเผยแพรไปยัง 
บุคคลและหนวยงานที่ตองการใชขาวสารน้ันทั้งภายในและภายนอกองคการ  
  2. บทบาทดานความสัมพันธ (interpersonal Roles) เปนบทบาทที่เกี่ยวกับการสรางสัมพันธภาพ 
ของผูนำกับหนวยงานหรือบุคคลอ่ืน เชน บทบาทฐานะเปนสัญลักษณหรือหัวหนาเขารวมกิจกรรมของ
สังคม บทบาทการเปนประธานของงานหรือกิจกรรมในโอกาสตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอก บทบาท ใน
การสรางความสมัครสมานของบุคคลตาง ๆ ขององคการ เปนตน  
  3. บทบาทดานการตัดสินใจ (Decisional Roles) เปนบทบาทที่ผู นำทำกิจกรรมในการเลือก 
วิธีการหรือเลือกแนวปฏิบัติ เชน การริเริ่มการเปลี่ยนแปลงการแกปญหาการตอรองตาง ๆ และการจัดสรร 
ทรัพยากร เปนตน กิจกรรมตาง ๆ ที่ประกอบขึ้นเปนบทบาทของผูบริหารน้ันไมสามารถแยกออกจาก
กันไดเด็ดขาด หากแตมีความเกี่ยวของตอเนื่องซึ่งกันและกัน ผูบริหารจึงมีความจำเปนตองเขาใจ   
และปฏิบัติภารกิจในบทบาทตาง ๆ เหลาน้ันไดอยางผสมกลมกลืนและครบถวนใหบังเกิดผลดีตอองคการ 
 นิตย ประจงแตง (2548, น. 23) ไดอธิบายและรวบรวมเกี่ยวกับทฤษฎีบทบาท ไวดังน้ี 
  1. ทฤษฎีของลินตัน (Linton) กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับสถานภาพหรือฐานะ (Status) และ
บทบาท (Role) ไววา สถานภาพเปนนามธรรมหรือตำแหนงซึ่งฐานะจะเปนตัวกำหนดบทบาทของ
ตำแหนงน้ันวามีภารกิจและหนาที่อยางไร ดังน้ันเมื่อมีตำแหนง สิ่งที่ตามมา คือ บทบาทของตำแหนง      
ซึ่งทุกตำแหนงตองมีบทบาทกำกับ  
  2. ทฤษฎีของเพียรสัน (Pearson) กลาววา ความสัมพันธระหวางมนุษยในสังคมทำใหมนุษย 
ตองเพิ่มบทบาทพิเศษของแตละบุคคลซึ่งคนในสังคมมีความจำเปนที่ตองติดตอสัมพันธกันตองมีความ
สนใจกันเปนพิเศษและใหความเห็นวาสภาพสังคมในองคกร ประกอบไปดวย บุคลากรตาง ๆ ซึ่งตอง
ติดตอสัมพันธกันและมีความสนใจกันเปนพิเศษ  
  3. ทฤษฎีของฮอรแมนส (Homan) กลาววา ตำแหนงเปนสาระของพฤติกรรมสัมพันธบุคคล     
จะปฏิบัติอยางไรก็ตอเมื่อวาจะเปนประโยชนแกตนเองและคิดเสมอวาตำแหนงเปนเพียงปจจัยที่กระตุน 
ใหบุคคลเกิดการกระทำหรือแสดงพฤติกรรมเทาน้ัน ดังนั้นบุคคลจะเปลี่ยนบทบาทไปตามตำแหนง
หนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากสังคม  
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 Urwick (1962, pp. 44-45) ไดกลาวถึง หนาที่และภารกิจเบื้องตนอันสำคัญที่ผูนำ ตองมีอยู    
4 ประเภท ดังน้ี 
  1. เปนผูนำอันเปนตัวแทนขององคการ ทำใหเกิดมโนภาพขึ้นในจิตใจของทุก ๆ คน เมื่อคิดถึง 
องคการตองคิดถึงเขาในฐานะผูนำขององคการ  
  2. เปนผูชักนำความมีชีวิตชีวามาสูกลุมและสรางบรรยากาศแหงความคิดเห็นเปนอันหน่ึง
อันเดียวกันเปนเอกภาพและนำไปสูสัมฤทธ์ิผล  
  3. เปนผูบริหารงานขององคการ หมายถึง การวางแผน การจัดองคการ การประสานงาน 
การอำนวยการ การควบคุมดูแลงาน การรับผิดชอบ การคาดคะเน ตลอดจนการรักษาวินัยของกลุม 
  4. สรางความกระจางแจงของเหตุผลในการดำเนินงานทุกอยางแกทุกคนเสมือนทำหนาที่
เปนลามที่ดี  
 Haskell (1963, pp. 26-34) ไดใหทัศนคติถึงหนาที่ของผูนำที่แตกตางกันไปจากทัศนะของ 
Urwick โดยกลาววา ผูนำ มีหนาที่ 4 ประการ ดังน้ี  
  1. ทำใหผูรวมงานมีความสนใจ มีจิตใจจดจอตอวัตถุประสงคขององคการ  
  2. ทำใหการติดตอสื่อสารภายในองคการกระจางชัดแจง ปราศจากขอสงสัย  
  3. ขจัดขอคับของใจ ใหความเปนธรรมตอการรองทุกขของผูใตบังคับบัญชา  
  4. ทำใหผูรวมงานต่ืนตัว มีความกระตือรือรนที่จะทำงาน  
 Hawkins and Wall (1964, pp. 396-400) สรุปหนาที่ของผูนำวามี คุณลักษณะอยู 12 ประการ 
ดังน้ี  
  1. เปนนักบริหารที่ดี (Good Executive)  
  2. เปนผูวางนโยบาย (Policy Maker)  
  3. เปนผูวางแผน (Planner)  
  4. เปนผูเช่ียวชาญ (Expert)  
  5. เปนผูแทนของกลุมในการติดตอภายนอก (External Group Representative)  
  6. เปนผูรักษาสัมพันธภาพระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา (Control of Internal 
Relationship)  
  7. เปนผูใหคุณและโทษ (Purveyor Rewards and Punishments)  
  8. เปนอนุญาโตตุลาการ (Arbitrator)  
  9. เปนสัญลักษณของสมาชิก (Group Symbol)  
  10.  เปนแบบอยางที่ดี (Exemplar)  
  11.  เปนนักอุดมคติ (Ideologist)  
  12.  เปนผูยอมรับผิดชอบในการปฏิบัติงานขององคการ  
 Tead (1934, pp. 14-15) ไดกลาวถึง บทบาทและหนาที่ของผูนำ ไวดังน้ี  
  1. เปนผูกำหนดนโยบายและวางโครงการ  
  2. เปนผูจัดรูปงาน  
  3. เปนผูมอบหมายอำนาจหนาที่และความรับผิดชอบ  
  4. เปนผูควบคุมงาน  
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  5. เปนผูตรวจสอบความกาวหนาของงาน และคอยติดตามผลงาน  
  6. เปนผูออกคำสั่งและใหคำแนะนำ  
  7. เปนผูตีความหมายและถายทอดนโยบาย  
  8. เปนผูฝกอบรมเจาหนาที่  
  9. เปนผูประสานงาน  
  10.  เปนผูคอยกระตุนผูซึ่งมีสวนรวมในการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัวและฉับไว  
 Krech, Crutchfield and Ballachey (1968, p. 523) ไดกลาวถึง หนาที่ของผูนำแบงออก  
ไดเปน 2 หนาที่ ดังน้ี 
  1. หนาที่เบ้ืองตน (Primary Function)  
   1.1  ผูบริหาร (Executive)  
   1.2  ผูวางแผน (Planner)  
   1.3  ผูวางนโยบาย (Policy Maker)  
   1.4  ผูเช่ียวชาญ (Expert)  
   1.5  ตัวแทนของกลุมเปาหมาย (External Group Representative)  
   1.6  ผูควบคุมความสัมพันธระหวางบุคคลในกลุม (Controller of Internal Relations) 
   1.7  ผูใหรางวัลและทำโทษ (Purveyor of Rewards and Punishments)  
   1.8  อนุญาโตตุลาการ (ผูตัดสินปรองดอง) และผูไกลเกลี่ยขอพิพาท (Arbitrator and 
Mediator)  
  2. หนาที่ประกอบ (Accessory Function)  
   2.1  ผูเปนตัวอยางหรือผูตักเตือนผูอ่ืน (Exemplar)  
   2.2  ผูเปนสัญลักษณของกลุม (Symbol of the Group)  
   2.3  ผูเปนตัวแทน ความรับผิดชอบของแต ละคน (Substitute for Individual Responsibility) 
   2.4  ผูนำทางความคิด (Ideologist)  
   2.5  ผูเปนเสมือนบิดา (Father Figure)  
   2.6  ผูรับผิดแทน (Scapegoat)  
 สรุปไดวา บทบาท หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมหรือกิจกรรมที่แสดงออกมาโดยสอดคลอง
กับสถานภาพ สิทธิ และหนาที่โดยชอบธรรมและเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ สถานภาพหรือฐานะ 
ของตำแหนงทางสังคมที่บุคคลน้ันดำรงอยูที่สัมพันธกับบุคคลทั่วไป 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนำ 
 
 ภาวะผูนำ คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือมากกวาพยายามใชอิทธิพลของตนหรือกลุมตน 
กระตุน ชี้นำ ผลักดันใหบุคคลอื่นหรือกลุมบุคคลอื่นมีความเต็มใจและกระตือรือรนในการทำสิ่งตาง ๆ 
ตามตองการ โดยมีความสำเร็จของกลุมหรือองคการเปนเปาหมาย ลักษณะประจำตัวของผูนำลักษณะ
ประจำตัวของผูนำ อันถือเสมือนเปนคุณสมบัติเบื้องตนของผูนำนั้น ควรมีดังนี้ (สุภัทรา นุชสาย, 2553,   
น. 19)  
  1. มีคุณลักษณะพิเศษเฉพาะตัว (Personality) คือ มีบุคลิกภาพและอุปนิสัย ใจคอสวนตัวดี 
บุคลิกภาพ หมายถึง รูปรางหนาตา ทาทาง อุปนิสัยใจคอ ตลอดจนอารมณ และบทบาทซึ่งปรากฏ   
แกสายตาบุคคลอ่ืน อุปนิสัย หมายถึง มโนธรรมอันเปนสิ่งที่อยูภายในจิตใจของคนอันใชเปนเครื่องคุม
ความประพฤติของคน เชน มีความเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา เปนตน  
  2. มีความรูและความสามารถในการบริหารและในการนำ (Ability) นั่นคือ มีความรู ความสามารถ 
ในทางมนุษยสัมพันธเขากับคนไดดี รูจักใชคนและจูงใจใหคนศรัทธา รวมงานดวยทั้งแรงกายและใจ 
คือ เกงคน มีความสามารถในการนึกคิดคือมีปญญา มีไหวพริบ ฉลาดทันคน ทันเหตุการณ เห็นการณไกล 
ตัดสินใจและแกปญหาเฉพาะหนาไดดี คือเกงคิด  
  3. มีความตั้งใจสูง (Willingness) มีพลังตั้งใจอันหนักแนนมั่นคงมีความอุตสาหะเชื่อมั่น    
ในตนเอง มีความเชื่อมั่นและศรัทธาตอความสำเร็จของงาน ไมกลัวตอความลมเหลวในการปฏิบัติงาน 
  4. มีความรับผิดชอบ (Responsibility) อุทิศเวลาใหแกงานในหนาที่ ศรัทธาตอผูอื่น เปนที่พ่ึง 
แกผูใตบังคับบัญชา รับผิดชอบตอผลการปฏิบัติงานของหนวยงานตนเอง กลาเผชิญหนาตอเหตุการณ
ตาง ๆ และผลของการตัดสินใจ  
  5. มีความเปนธรรม (Fair) ฟงความเห็นทุกดานเอาใจใสในความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชา 
และปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอหนา  
  6. ใจกวาง (Open Minded) รับฟงความคิดเห็นของทุกฝายมีใจหนักแนนตอทุกสภาวการณ   
ที่เกิดขึ้น  
  7. มีฐานะทางสังคม (Status) เปนที่รูจักของบุคคลทั่วไป มีมนุษยสัมพันธดีกับทุกคนในองคการ 
  8. มีศิลปะในการนำ (Lading) มีศิลปะในการบังคับบัญชาและสรางความสามัคคีที่ดีในองคการ 
ความสำคัญของภาวะผูนำ ในการปฏิบัติงานในหนวยงานหรือองคกรใด ๆ ผูนำถือวามีความสำคัญ    
ในการขับเคลื่อนกระบวนการทำงานใหเกิดผลสำเร็จใหบรรลุเปาหมายของหนวยงานหรือองคกรนั้น ๆ 
ดังนั้นภาวะผูนำมีความสำคัญและมีความเกี่ยวของกับตัวของผูนำในการปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ โดยเฉพาะ   
ในฐานะผูใชอำนาจหรืออิทธิพลเพื่อใหผูรวมปฏิบัติงานเกิดการยอมรับ เคารพ นับถือ สามารถปฏิบัติงาน 
ใหบรรลุเปาหมายขององคกรไดมีนักวิชาการกลาวถึงความสำคัญของภาวะผูนำไวหลากหลาย ดังน้ี 
 บูรชัย ศิริมหาสาคร (2553, น. 140) กลาววา ในปจจุบันเราพบวา ความสำคัญของภาวะผูนำ  
มีความสำคัญตอองคการมาก เพราะองคการสวนใหญที่ประสบผลสำเร็จจะเปนองคการที่มีผูนำที่สามารถ 
จูงใจคนเกง ๆ ใหมารวมงานดวยเปนจำนวนมาก ฉะนั้นไมวาจะทำธุรกิจใดก็ตามเราจะตองใหความสำคัญ 
กับบุคลากรกอนเปนอันดับแรกเราจึงจะมีโอกาสประสบความสำเร็จการเลือกใชคนและการบริหารคน
ถือวาเปนหัวใจสำคัญที่จะบงชี้ถึงอนาคตขององคการ สอดคลองกับพิเชษฐ วงศเกียรติ์ขจร (2553, น. 37) 
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และภารดี อนันตนาวี (2555, น. 77-78) กลาวถึง ความสำคัญของภาวะผูนำวาเปนสิ่งจำเปนที่ผูบริหาร 
หรือผูนำควรจะมีภาวะผูนำ เนื่องจากภาวะผูนำของผูบริหารเปนปจจัยที่สำคัญประการหนึ่งที่มีสวน   
ในการกำหนดความอยูรอดและความเจริญเติบโตขององคการ โดยทั่วไปภาวะผูนำมีความสำคัญตอ
หนวยงาน ดังน้ี 
  1. เปนสวนที่ดึงความรูความสามารถตาง ๆ ในตัวผูบริหารออกมาใช กลาวโดยขยายความ 
ก็คือ แมผูบริหารมีความรูและประสบการณตาง ๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตามแตถาหากขาดภาวะ 
ผูนำแลวความรูความสามารถดังกลาวมักจะไมไดถูกนำมาใชหรือไมมีโอกาสใชอยางเต็มที่ เพราะไมสามารถ 
กระตุนหรือชักจูงใหผูอ่ืนคลอยตามและปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่วางไว  
  2. ชวยประสานความขัดแยงตาง ๆ ภายในหนวยงาน หนวยงาน ประกอบดวย บุคคลจำนวนหน่ึง 
มารวมกันซึ่งจะมากหรือนอยแลวแตขนาดของหนวยงาน บุคคลตาง ๆ เหลาน้ี มีความแตกตางกัน    
ในหลาย ๆ เรื่อง เชน การศึกษา ประสบการณ ความเชื่อฯลฯ การที่บุคคลซึ่งมีขอแตกตางดังกลาวมา
อยูรวมกันในองคการสิ่งหนึ่งที่มักจะหลีกเลี่ยงไมพน คือ ความขัดแยงแตไมวาจะเปนความขัดแยงในรูปใด 
ถาผูบริหารในหนวยงานมีภาวะผูนำที่มีคนยอมรับนับถือแลวก็มักจะสามารถประสานหรือชวยบรรเทา
ความขัดแยงระหวางบุคคลในหนวยงานไดโดยการชักจูง ประนีประนอม หรือประสานประโยชนเพื่อใหบคุคล 
ตาง ๆ ในหนวยงาน มีความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันและรวมกันฟนฝาอุปสรรคเพ่ือใหหนวยงานมีความ
เจริญกาวหนา กลาวคือ ภาวะผูนำชวยผูกมัดเช่ือมโยงใหสมาชิกของหนวยงานมีเอกภาพน่ันเอง  
  3. ชวยโนมนาวชักจูงใหบุคลากรทุมเทความรูความสามารถใหแกองคการโดยองคการจะตอง    
มีปจจัยเอื้ออำนวยหลายอยางเพื่อที่จะทำใหสมาชิกตั้งใจและทุมเทงานให เชน บุคคลไดทำงานตรงตาม 
ความถนัดและความสามารถ ผูบังคับบัญชาตองรูจักรับฟงความคิดเห็น การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ก็ตองมีความยุติธรรมและสิ่งสำคัญอีกประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได คือ ผูบริหารขององคการจะตองมีภาวะ 
ผูนำในตัวผูบริหาร จึงจะทำใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการยอมรับเกิดความศรัทธาและความเชื่อมั่นวาผูบริหาร 
ไมเพียงแตนำองคการใหอยูรอดเทานั้น แตจะนำความเจริญกาวหนา ความภาคภูมิใจ เกียรติยศ ชื่อเสียง 
และความสำเร็จมาสูองคการดวย  
  4. เปนหลักยึดใหแกบุคลากร เมื่อหนวยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็ตามเมื่อหนวยงาน
ตองเผชิญสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยูรอด ภาวะผูนำของผูบริหารจะยิ่งทวีความสำคัญ 
มากขึ้น เพราะในสภาวะเชนนั้นผูบริหารจะตองเพ่ิมความระมัดระวังรอบคอบ ความเขมแข็ง และ    
กลาตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพตาง ๆ ภายในหนวยงานที่ขาดประสิทธิภาพตาง ๆ เพื่อใหหนวยงาน 
รอดพนจากสภาวะคับขัน 
 นอกจากนี้ สายันต บุญใบ (2555, น. 21) ยังกลาววา ภาวะผูนำ เปนปจจัยสำคัญอยางหน่ึง
ของความสำเร็จในการบริหารองคการเพราะเปนแนวทางสูการปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบใหสำเร็จ    
ตามจุดประสงคขององคการเปนเครื่องวัดความกาวหนาและความสำเร็จอยางหน่ึงในการบริหารภาวะ
ผูนำยังเปนคุณลักษณะที่ชวยเสริมสรางใหผูนำไดรับความเลื่อมใสศรัทธาจากกลุมสมาชิกมากยิ่งขึ้น 
 สรุปไดวา ภาวะผูนำมีความสำคัญตอหนวยงานเปนอยางมาก เพราะภาวะผูนำสงผลตอความสำเร็จ 
อยางหนึ่งในการบริหารอีกดวย โดยพฤติกรรมการปฏิบัติ การกระทำหรือการดำเนินงานของผูนำที่มีตอ 
กลุมหรือตอผูใตบังคับบัญชา โดยใชหลักการบริหารตาง ๆ เพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคของกลุม
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หรือขององคการตามที่กำหนดไว ซึ่งพฤติกรรมทางการบริหารของผูนำหรือผูบริหารหนวยงานที่ใช
หลักการบริหารจะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
 2.2.1 องคประกอบของภาวะผูนำ  
   พิชาภพ พันธุแพ (2554, น. 12), พิเชษฐ วงศเกียรติ์ขจร (2553, น. 42) และรังสรรค 
ประเสริฐศรี (2551, น. 11) กลาววา องคประกอบของภาวะผูนำเปนสิ่งที่ทำใหภาวะผูนำเกิดขึ้น 
รวมถึงคุณสมบัติที่ผูนำควรจะมีโดยจะศึกษาถึงองคประกอบของภาวะผูนำตามแนวคิดของนักคิดสำคัญ ๆ 
ดังตอไปน้ี กลาววา ภาวะผูนำน้ัน มีปจจัยที่เปนองคประกอบหลัก 3 ปจจัย ไดแก  
    1. ผูนำ (Leader) หมายถึง ตัวบุคคลที่นำกลุม มีบุคลิกอุปนิสัยลักษณะอยางไร    
(To Lead is to Serve) การจะเปนผูนำที่ยิ ่งใหญขึ้นอยูกับการบริการ การใหการชวยเหลือคนอ่ืน
เพราะถาเขาคิดชวยเหลือคนอื่นกอน โดยเฉพาะเกิดมาต่ำตอย ดอยโอกาสยิ่งตองชวยเหลือเขา และใคร    
ที่เกิดมามีนอยในชีวิต ควรจะไดมาก ๆ โดยกฎหมาย ซึ่งศิลปะของการเปนผูนำตองเปนผูใหไมจำเปน 
ตองเปนเงินหรือสิ่งของเสมอไป  
    2. ผูตาม (Followers) หมายถึง บุคคลหรือกลุมบุคคลที่รับอิทธิพลจากผูนำ (To Lead 
is to Follow) การที่จะนำตองรูจักตาม คำวา Follow ก็คือ เรื่องเกี่ยวกับ ชีวิต จิตใจ ความรูสึก อารมณ 
และเหตุผลของเขา  
     3. สถานการณ (Situation) หมายถึง เหตุการณหรือสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกิดขึ้น
พรอมทั้งงานในองคการมีอะไรบาง ผูนำตองดูแลบริหารจัดการโดยมีขอบเขตมากนอยแคไหนตองรูจัก
ความเครียดและการบริหารจัดการความเครียดที่เกิดขึ้น รวมทั้งตองวิเคราะหสภาพแวดลอมเพื่อนำมาใช 
ใหเกิดประโยชนแกการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
   ปจจัยทั้ง 3 ประการขางตนน้ี จะมีผลตอรูปแบบภาวะผูนำที่แสดงออกมาเปนที่ทราบกัน
แลววาภาวะผูนำจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลสรางอิทธิพลและคานิยม อันมีผลการกระทำหรือพฤติกรรม ความคิด 
จิตใจ ความรูสึกทำใหบุคคลเกิดพฤติกรรมไปในทางที่ผูนำประสงคการสรางอิทธิพลนั้นอาจออกมาได
ในหลายรูปแบบ อาทิ การขมขู บังคับ การจูงใจ การโนมนาวจิตใจ เปนตน แตจากการศึกษา พบวา 
การใชอิทธิพลในทางลบ เชน การบังคับนั้น ไมกอใหเกิดผลดีในระยะยาวเพราะการบังคับขมขูน้ัน   
เปนการสรางความกลัวและความกดดันในการทำงาน อันจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจในการทำงานได 
นอกจากนี้ ผูนำตองสามารถชักจูงใหผูใตบังคับบัญชากลาแสดงออก กลาเสี่ยงอยางมีเหตุผลโดยไมใช
สองมาตรฐาน ไมกลัวในผลที่จะเกิดขึ้นเพราะหากกลัวหรือคิดแตเพียงวาจะเกิดผลเสียจึงไมกลาทำการใด ๆ 
ผลงานก็ไมอาจเกิดขึ้นไดเลย ผูนำตองพยายามเสริมสรางบรรยากาศแหงการสรางสรรค การมีความคิด 
ริเริ่มสิ่งแปลก ๆ ใหมๆ เพราะปญหาหนึ่ง ๆ นั้น มิใชมีทางแกไขเพียงทางเดียวหากแตมีหลายวิธีจะแกไข 
ซึ่งตองอาศัยการรวมการคิด รวมกันทำ คนหาวิธีที่ดีที่สุด อีกประเด็นหน่ึงที่นาสนใจเกี่ยวกับภาวะผูนำ 
นั่นคือ การเปนผูนำที่ดี มิไดหมายถึง การมีตำแหนงบริหารระดับสูงเสมอไป ผูที่ไมมีตำแหนงบริหาร   
ก็สามารถเปนผูนำที่ดีได หากบุคคลนั้นสามารถสรางอิทธิพลและคานิยมที่มีตอพฤติกรรมของบุคคล
รอบขาง Koont’z (1993, Cited in Donnell andWeihrich, 1994, p. 121) ไดเสนอ แนวคิดวาทักษะ
ของภาวะผูนำ จะตองประกอบไปดวย  
    1. ความสามารถในการใชอำนาจ (Power) เปนความสามารถของ บุคคลหรือกลุม   
ที่จะทำหรือมีอิทธิพลทำใหบุคคลหรือกลุมอ่ืน ๆ กระทำตาม  
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    2. ความเขาใจในธรรมชาติของคนในดานความตองการของมนุษยและความสามารถ 
ในการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทำงานดวยความเต็มใจ  
    3. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือใชศักยภาพที่มีอยูอยางเต็มที่ 
เปนการสนับสนุนใหเกิดความจงรักภักดี การอุทิศตนเพ่ือสนับสนุนความตองการของผูนำ  
    4. มีความสามารถในการเลือกรูปแบบของภาวะผูนำและสามารถสรางบรรยากาศ   
ที่จะนำไปสูการพัฒนาและบรรยากาศที่ดีในการทำงาน  
   Zanger and Folkman (2002, pp. 53-55, อางถึงใน พิชาภพ พันธุ แพ, 2554, น. 14)      
ไดใหขอคิดเกี่ยวกับองคประกอบของผูนำวาจะตองประกอบไปดวย 5 สวน ดังน้ีคือ  
    1. ความสามารถสวนตัว (Personal Capability)  
    2. ความมุงมั่นในผลงาน (Focus on Results)  
    3. การนำองคกรไปสูการเปลี่ยนแปลง (Leading Organization Change)  
    4. ทักษะสวนตัวของผูนำ (Interpersonal Skills)  
    5. บุคลิกภาพสวนตัวของผูนำ (Character) สวนประกอบเหลาน้ี จะเปรียบเสมือน
เสาที่พยุงกระโจมไวใหคงอยู มิฉะน้ันแลวกระโจมจะพังทลายลงมาได 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.1  ปรับปรุงจาก ฟนกระโจมผูนำ (Leadership Tent Floor), โดย พิชาภพ พันธุแพม 2555, 
กรุงเทฯ: จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  
 
   จากที่กลาวมาขางตนน้ี สรุปไดวา ภาวะผูนำน้ันมีองคประกอบสำคัญ 4 อยาง คือ  
    1. ผูนำหรือผูบังคับบัญชา ซึ่งเปนตัวบุคคลที่นำกลุม  
    2. ผูตามหรือ ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเปนบุคคลหรือกลุมบุคคลที่รับอิทธิพลหรือคำสั่ง
จากผูนำ  
    3. สถานการณ คือ เหตุการณหรือสภาพแวดลอมตาง ๆ ที่เกิดขึ้น พรอมทั้งงาน   
ในองคการ มีอะไรบาง และ  
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    4. จุดมุงหมาย ซึ่งเปนองคประกอบที่สำคัญที่จะเกิดภาวะผูนำ เปนตัวกระตุนใหผูนำ 
ใชภาวะผูนำหรือกระบวนการใชอิทธิพลตอผูตามเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ 
   คุณลักษณะสำคัญของภาวะผูนำ ลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพสวนตัวบางประการของผูนำ 
เชน ลักษณะทางกาย (Physical Size) ทักษะทางสังคม (Social Skill) และความสามารถทางสติปญญา 
(Intellectual Ability) เปนคุณลักษณะที่ทำใหบุคคลบรรลุถึงความเปนผูนำและเปนผูนำที่มีประสิทธิภาพ 
สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ (2547, น. 51) และ Frigon and Jackson (1996, pp. 29-36) ไดสรุปคุณลักษณะ 
ภาวะผูนำ (Leadership Trait) วาคือ ลักษณะและคุณสมบัติเดนในตัวผูนำที่ผูอื่นไมมีคุณลักษณะเหลาน้ี 
เปนคุณลักษณะเฉพาะตัวที่แสดงออกมาบนภาวะผูนำและความรับผิดชอบทางการบริหารความสำคัญ
ของคุณลักษณะดังกลาว หากไมมีอยางชัดเจนอาจทำใหผูนำไมไดรับความศรัทธาและสูญเสียความเช่ือมั่น 
ในฐานะผูนำ  
   การที่จะมีคุณลักษณะภาวะผูนำน้ี จะแสดงดวยคุณลักษณะภาวะผูนำ 10 ประการ คือ 
    1. มีการควบคุมอารมณ  
    2. ความสามารถในการปรับตัว  
    3. ความคิดริเริ่ม  
    4. ความกลาหาญ  
    5. ความสามารถในการแกปญหาและการตัดสินใจ  
    6. มีพฤติกรรมจริยธรรม  
    7. มีดุลพินิจที่ดี  
    8. ความอดทน  
    9. มีความปรารถนามุงมั่น  
    10.  มีความนาเช่ือถือไวใจได 
   Stogdill (1981, pp. 74-75) ไดรวบรวมผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนำ 
โดยจำแนกเปน 6 ดาน ดังตอไปน้ี  
    1. ลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) การเปนผูมีสุขภาพ รางกายที่สมบูรณ 
แข็งแรง มีความสงา  
    2. ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) มีการศึกษาดีและสถานภาพทางสังคมที่ดี
    3. สติปญญา (Intelligence) สติปญญาดี การตัดสินใจที่ดี มีความรู และทักษะ     
ในการสื่อความหมายและการพูด  
    4. บุคลิกภาพ (Personality) มีความตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณไดดี มีความคิด
ริเริ่มสรางสรรค มีจริยธรรมและความเช่ือมั่นในตนเอง  
    5. ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน (Task-Related Characteristics) มีความปรารถนา
ที่จะทำใหดีที่สุด มีความรับผิดชอบ มุงงานและไมยอทอตอปญหาและอุปสรรค  
    6. ลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ทักษะในการสรางสัมพันธภาพและ
รวมมือกับผูอ่ืน เขาสังคมไดดี เปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน การประสานงานที่ดี  
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   Gardner (1990, pp. 48-53) ไดสรุปคุณลักษณะของผูนำตามแนวของ Stogdill, Bass 
and Hollander ไว 14 ประการ ดังตอไปน้ี  
    1. ความกระปรี้กระเปราและความอดทนทางดานรางกาย (Physical Vitality and 
Stamina)  
    2. ความฉลาดและความสามารถตัดสินสรุปผล (Intelligence and Judgment in 
action)  
    3. ปรารถนาที่จะยอมรับในความรับผิดชอบ (Willingness Eagerness to Accept 
Responsibility)  
    4. ความสามารถในการปฏิบัติงาน (Task Competence)  
    5. มีความเขาใจผูรวมงานและเขาใจความตองการ (Understanding of Followers/ 
Constituents and Their Needs)  
    6. ทักษะในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน (Skill in Dealing With People)  
    7. ตองการในความสำเร็จ (Need to Achieve)  
    8. ความสามารถในการจูงใจ (Capacity to Motivate)  
    9. กลาหาญ หนักแนน และมั่นคง (Courage Resolution Steadiness)  
    10.  ความสามารถในการนำชัยชนะและนาเชื่อถือ (Capacity to Win and Hold 
Trust)  
    11.  ความสามารถในการจัดการ ตัดสินใจและการจัดลำดับความสำคัญ (Capacity to 
Manage Decide, Set Priority)  
    12.  มีความเช่ือมั่น (Confidence)  
    13.  มีอำนาจการปกครองและแสดงสิทธิผลประโยชน (Ascendance, Dominate, 
Assertiveness)  
    14.  สามารถปรับตัวและยืดหยุน (Adaptability, Flexibility of Approach)  
   Du Brin (1998, p. 335) ไดกลาวถึง คุณลักษณะภาวะผูนำเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership) 
วาเปนเรื่องของผูบริหารระดับสูง ซึ่งคลายคลึงกับภาวะผูนำแบบมุงเนนเปาหมาย (Path-Goal Leadership) 
หรือภาวะผูนำเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ซึ่งเปนภาวะผูนำเพื่อการเปลี่ยนแปลง
มากกวาความคงที่ โดยมีองคประกอบของคุณลักษณะดังกลาว คือ  
    1. มีความคิดความเขาใจในระดับสูง (High-Level Cognitive Activity)  
    2. มีความสามารถในการนำปจจัยตาง ๆ มากำหนดกลยุทธได (Gathering Multiple 
Inputs to Formulate Strategy)  
    3. มีความคาดหวังและการสรางโอกาสสำหรับอนาคต (Anticipating and Creating a 
Future)  
    4. มีวิธีคิดเชิงปฏิวัติ โดยเปลี่ยนแปลงอยางสิ้นเชิง (Revolutionary Thinking)  
    5. การกำหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision) 
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   จากคุณลักษณะของภาวะผูนำ ภานุศักดิ์ คำแผง (2550, น. 58-59) ไดแยกความหมาย
ของภาวะผูนำตามตัวอักษร LEADERSHIP ไวดังน้ี  
    L = Love ความรัก หมายถึง ผูบังคับบัญชาหรือผูนำตองริเริ่มดวยการมีความรักเสียกอน 
คือ รักในหนาที่การงาน รักผูรวมงาน รักผูใตบังคับบัญชา รักความกาวหนา รักความยุติธรรม  
    E = Education and Experience หมายถึง คุณสมบัติทางดานการศึกษาและประสบการณที่ดี 
เปนแบบอยางและสามารถสั่งสอนแนะนำผูใตบังคับบัญชาไดถูกตอง 
    A = Adaptability หมายถึง มีความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณ 
สิ่งแวดลอม รูจักแกปญหาเฉพาะหนา  
    D = Decisiveness หมายถึง มีความสามารถในการพิจารณาตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว 
ถูกตอง แนนอน กลาไดกลาเสีย 
    E = Enthusiasm ความกระตือรือรน มีความตั้งอกตั้งใจในการปฏิบัติงานและสนับสนุน 
ชักนำ (Encourage) ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานอยางจริงใจดวย  
    R = Responsibility เปนผูมีความรับผิดชอบทั้งหนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง
และผูใตบังคับบัญชา ไมทอดทิ้งหรือปดความรับผิดชอบใหแกผูอ่ืน  
    S = Sacrifice and Sincere ตองเปนผู เสียสละเพื่อสวนรวม จริงใจ ซึ่งจะทำให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเคารพนับถือ  
    H = Harmonize เปนผู มีความนุ มนวล ผอนปรน เพื ่อเสริมสรางความสามัคคี     
และความเขาใจอันดีตอกันในหมูผูรวมงาน อาจรวมถึงการถอมตัว (Humble) ตามกาลเทศะอันควร 
    I = Intellectual Capacity เปนผูมีความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบ ทันคน ทันตอเหตุการณ 
เปนผูรอบรู และมีความคิดริเริ่ม  
    P = Persuasiveness เปนผูมีศิลปะในการจูงใจคน ซึ่งจำเปนจะตองใชหลักจิตวิทยา 
(Psychology) และตองมีอำนาจ (Power) ในตัวเองพอสมควร  
 จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวาคุณลักษณะของภาวะผูนำที่จะสามารถนำกลุมหรือองคการไปสู
ความสำเร็จจะตองประกอบดวยคุณลักษณะดานรางกาย กลาวคือ มีรางกายที่สมบูรณแข็งแรง         
มีพลังและความทนทานของรางกาย มีบุคลิกภาพดีและแสดงออกที่เหมาะสม คุณลักษณะดานอารมณ
และจิตใจตองมีความตื่นตัวอยูเสมอ มีความสามารถในการควบคุมอารมณไดดี มีความเชื่อมั่นในตนเอง    
มีความทะเยอทะยาน สูความสำเร็จ เต็มใจที่จะรับผิดชอบ มีความกลาเผชิญกับความยากลำบาก      
มีความเด็ดขาด คุณลักษณะดานสังคมตองมีความเต็มใจที่จะทำงานรวมกับผูอ่ืน มีสถานภาพเปนที่ยอมรับ    
มีความสามารถเขาสังคม มีความสามารถในการปรับตัวเขากับสถานการณตาง ๆ ไดและมีอำนาจบารมี 
ทางสังคม คุณลักษณะ ดานสติปญญาตองมีความสามารถทางสติปญญา มีการตัดสินใจดี ความคิดริเริ่ม 
สรางสรรค เฉลียวฉลาด มีไหวพริบ มีจินตนาการมีความสามารถในการสรางกรอบแนวคิดรวบยอด     
มีความสามารถในการวินิจฉัย และคุณลักษณะดานคุณธรรม ตองมีความอดทน อดกลั้น ความซื่อสัตย 
ความมานะ ความรับผิดชอบ ความยุติธรรม ความไมเห็นแกตัว และความเสียสละ 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนำ ในการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนำมีแนวทางการศึกษาอยู 
หลายทฤษฎี โดยทฤษฎีและแนวคิดแตละแบบตองการอธิบายสวนประกอบหรือปจจัยตาง ๆ ที่เปน
วิวัฒนาการหรือเปนธรรมชาติภาวะผูนำและผลที่เกิดขึ้นทำใหทราบวาลักษณะรูปแบบและบทบาท
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หรือพฤติกรรมภาวะผูนำอยางไรจะมีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ซึ่งงานวิจัยเรื่องภาวะผูนำตั้งแต 
อดีตจนถึงปจจุบัน สามารถแบงออกได 4 ทฤษฎีหลัก Mosley, Pietri and Megginson (1995, อางถึงใน 
ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2549, น. 48-76) ไดแก  
  1. ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory) ทฤษฎีน้ี มุงเนนวาผูนำที่มีประสิทธิภาพคืออะไร 
ไมใชวาจะทำอยางไรถึงจะนำอยางมีประสิทธิภาพ ความมีประสิทธิภาพของผูนำมาจากความแตกตางกัน 
ทางคุณลักษณะทางดานรางกาย (Physical Characteristics) และจิตใจ (Psychological Characteristics) 
ทฤษฎีคุณลักษณะพยายามที่จะบงชี้ถึงคุณลักษณะตาง ๆ  เพื่อชวยในการคัดเลือกผูนำ หลังจากที่คณุลักษณะ 
มีสวนเกี่ยวของกับความมีประสิทธิภาพของ การเปนผูนำในหลาย ๆ สถานการณ วิธีการนี้สงเสริม   
การใชแบบสอบถามและการสอบสัมภาษณในการคัดเลือกผูจัดการ โดยผูสัมภาษณพยายามที่จะจับคู
คุณลักษณะและบุคลิกลักษณะของผูสมัครกับตำแหนงงาน Ralph Stogdill หน่ึงในนักวิจัยที่ศึกษาคนควา 
เรื่องคุณลักษณะของภาวะผูนำ ไดพบคุณลักษณะที่สำคัญหลายประการที่เกี่ยวของกับการเปนผูนำที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งไดแก ทักษะทางสังคม และการมีปฏิสัมพันธ ทักษะทางดานเทคนิค ทักษะทางการบริหาร 
และความมีประสิทธิภาพของการเปนผูนำ เปนตน  
  2. ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theory) ชวงประมาณศตวรรษที่ 1940 งานวิจัยที่เกี่ยวกับ 
เรื่องภาวะผูนำไดเปลี่ยนจากเรื่องทฤษฎีคุณลักษณะมาเปนการมุงเนนตอสิ่งที่ผูนำทำงานวิจัยพยายาม
จะระบุถึงความแตกตางทางพฤติกรรมของผูนำที่มีประสิทธิภาพกับผูนำที่ไมมีประสิทธิภาพ นักทฤษฎี
เรื่องพฤติกรรมระบุถึงปจจัยของการเปนผูนำวา บุคคลสามารถถูกฝกใหกลายเปนผูนำไดและพัฒนา
แผนการฝกอบรมเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมการเปนผูนำของผูจัดการและหาขอสรุปวาอะไรคือรูปแบบ   
ของการเปนผูนำที่ดีที่สุดที่ควรเรียนรู  
  3. ทฤษฎีสถานการณ (Contingency Theory) ทฤษฎีสถานการณเปนทฤษฎีหนึ่งที่ไดรับ
ความนิยมในวงการศึกษาภาวะ ผูนำโดยเฉพาะเพื่อการฝกอบรมพัฒนาผูนำอยางกวางขวางทฤษฎีน้ี   
มีแนวคิดพื้นฐานที่สำคัญ คือ สถานการณที่ตางกันยอมตองการแบบของผูนำที่ตางกันดวยมุมมอง 
ดังกลาวจึงสรุปวา การเปนผูนำที่มีประสิทธิผลไดนั้นจำเปนที่ผูนำจะตองปรับแบบภาวะผูนำของตน  
ใหสอดคลองกับสถานการณตาง ๆ  
  4. ทฤษฎีภาวะผู นำแหงการเปลี ่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 
ผูนำแหงการเปลี่ยนแปลงเปนมุมมองรวมสมัยของเรื่องภาวะผูนำ ผูนำดังกลาวคลายคลึงกับผูนำบารมี 
(Charismatic Leaders) แตแตกตางตรงที่ความสามารถที่จะนำเอานวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง
เขามาสูองคกร โดยระลึกถึงความตองการและความเปนอยูของพนักงานผูนำแหงการเปลี่ยนแปลงสราง 
การเปลี่ยนแปลงที่สำคัญตอทั้งพนักงานและองคกรตลอดจนผูนำแบบนี้มีความสามารถที่จะนำไปสู
การเปลี่ยนแปลงในเรื่องภาระหนาที่ขององคกรกลยุทธและโครงสราง รวมถึงวัฒนธรรมขององคกร 
ผูนำประเภทนี้ไมไดขึ้นอยูกับระบบการใหรางวัลหรือกฎที่เปนรูปประทับในอันที่จะควบคุมการแลกเปลี่ยน 
กับพนักงานแตเพียงอยางเดียวเทานั้น แตยังมุงความสนใจไปที่คุณภาพของสิ่งที่จับตองไมได เชน 
วิสัยทัศน คุณคารวม และความคิดเห็น เพื่อสรางความสัมพันธใหความสำคัญกับกิจกรรมที่หลากหลาย 
และหาแนวทางรวมกันที่จะขอความรวมมือ (Enlist) จากพนักงานในกระบวนการเปลี่ยนแปลง       
Daft (2002, อางถึงใน ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2549, น. 75)  
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 จากขอความดังกลาวขางตน สรุปไดวา ทฤษฎีคุณลักษณะไดสันนิษฐานวาแหลงปฐมภูมิของ
ความมีประสิทธิภาพของการเปนผูนำมาจากคุณสมบัติหรือคุณลักษณะของผูนำคนนั้นเอง อยางไรก็ตาม 
คุณลักษณะแตเพียงอยางเดียวก็ไมสามารถอธิบายเรื่องความมีประสิทธิภาพของการเปนผูนำไดสวนทฤษฎี 
พฤติกรรมของผูนำไดมุงเนนในประเด็นที่วา โดยปกติผูนำทำอะไรเมื่อตองมีปฏิสัมพันธกับพนักงาน   
ซึ่งทฤษฎีนี้พยายามที่จะอธิบายถึงความสัมพันธระหวางสิ่งที่ผูนำทำและการมีปฏิกิริยาตอบกลับของ
พนักงาน ทั้งในเรื่องของอารมณและพฤติกรรม อยางไรก็ตามพฤติกรรมไมสามารถใหเหตุผลในเรื่อง
การเปนผูนำในสถานการณที่แตกตางกัน ดังนั้นทฤษฎีที่สามหรือทฤษฎีสถานการณจึงไดทำการศึกษา
รูปแบบของภาวะผูนำในสถานการณที่แตกตางกันแตทฤษฎีนี้ก็ไมสามารถใหเหตุผลสำหรับเรื่องการสราง 
แรงบันดาลใจและนวัตกรรมที่ผูนำจำเปนตองมีเพื่อใชในการแขงขันกับโลกธุรกิจในปจจุบันดวยเหตุน้ี 
จึงทำใหมีการศึกษาในเรื่องเหลานี้มากขึ้นจนกลายเปนที่มาของทฤษฎีผูนำแหงการเปลี่ยนแปลงซึ่งทฤษฎีน้ี 
ไดแสดงใหเห็นวาผูนำสามารถสรางแรงบันดาลใจแกผูตามใหหลุดพน (Transcend) ตอการกระทำ    
ที่มุงเพ่ือผลประโยชนของตน (Self-Interest) เพ่ือทำใหเกิดผลประโยชนสูงสุดขององคกรแทน 
 2.2.2 ทฤษฎีภาวะผูนำเชิงคุณลักษณะ (Trait Theory)  
 ทฤษฎีภาวะผูนำเชิงคุณลักษณะ คือ ทฤษฎีที่เนนการหาคุณลักษณะทั่วไปของผูนำเพื่อเปรียบเทียบ 
กับบุคคลที่ไมใชผูนำในการศึกษาภาวะผูนำระยะแรก ๆ นักวิชาการใหความสำคัญกับคุณลักษณะสวนตัว 
(Personal Traits) ของผูนำ โดยพยายามแยกแยะวาคุณลักษณะใดบางที่ดำรงอยูในตัวผูนำตัวอยาง
คุณลักษณะที่มีการระบุกันมากกวาเปนตัวชี้วัดความเปนผูนำ คือ ความเฉลียวฉลาด (Intelligence) 
ความซื่อสัตย (Honesty) และความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) งานวิจัยในยุคแรก ๆ ของ
แนวทางน้ี จะศึกษาผูนำที่ประสบความสำเร็จ ดังนั้นแนวทางนี้จึงรูจักกันอีกนานประหนึ่งวาแนวทาง 
“บุรุษผู ยิ ่งใหญ” (The Great Man Approach) และมีความเชื ่อวา มีคนบางคนเทานั ้นที ่เกิดมา     
เพื่อเปนผูนำ กลาวอีกนัยหนึ่ง คือ บุคคลคนใดจะเปนผูนำในอนาคตไดหรือไมไดถูกกำหนดลวงหนา    
โดยธรรมชาติแลว  
 การวิเคราะหคุณลักษณะผูนำจากผลงานวิจัย เมื่อป ค.ศ. 1948 ไดมีการคนพบจุดรวมสำคัญ    
7 ประการ ของคุณลักษณะเชิงบุคลิกภาพกับการเปนผูนำที่ประสบความสำเร็จ คือ ความเฉลียวฉลาด 
การริเริ่มสรางสรรค ทักษะ ดานสังคม ความเชื่อมั่นในตนเอง พลังแหงความรับผิดชอบและความซื่อสัตย 
มั่นคงตอหลักการ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552, น. 172) อยางไรก็ตาม ยังมีการพบวา คุณลักษณะ 
ดังกลาวมีความสำคัญแตกตางกันไปตามสถานการณ เชน ริเริ่มสรางสรรค มีสวนใหผูนำประสบความสำเร็จ 
ในสถานการณหนึ่ง แตอาจไมเกี่ยวของกับความสำเร็จของผูนำที่อยูในสถานการณซึ่งแตกตางออกไป 
โดยศึกษาทฤษฎีคุณลักษณะ ไดดังน้ี  
   จากการวิจัยของ ประทีป บินชัย (2546, น. 11) ไดทำการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนำตามแนวภาวะผูนำพิสัยสมบูรณของผูบริหารสถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา 
ทฤษฎีที่เชื่อวา คนบางคนเกิดมาเพื่อการเปนผูนำโดยเฉพาะผูนำที่ยิ่งใหญในอดีตไมวาจะเปน Napoleon, 
Alexander the Great, Abraham Lincoln, Mahatma Gandhi, Martin Luther King, Sir Winston 
Leonard Spencer-Churchill, John Fitzgerald Kennedy, Nelson Mandela and Margaret 
Thatcher ดูเหมือนวาพวกเขาแตกตางจากคนธรรมดาในหลายดาน ซึ่งภายใตพื้นฐานความเชื่อน้ี 
นักวิจัยไดสรางมุมมอง ที่เรียกวา “ทฤษฎีบุคคลยิ่งใหญ (The Great Man Theories) ขึ้นมา ซึ่งเชื่อวา 
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ผูนำที่ยิ่งใหญจะมีคุณลักษณะที่สำคัญที่ทำใหพวกเขาแตกตางจากบุคคลอื่น เชนเดียวกับ Bass (1990, 
pp. 79-81) ไดทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวกับผูนำมากกวา 163 เรื่อง ตั้งแตป ค.ศ. 1948-1970 จนทำให
เขาสามารถระบุคุณลักษณะของผูนำที่ดีวาขึ้นอยูกับคุณลักษณะ 6 ประการ คือ คุณลักษณะทางรางกาย 
ภูมิหลังทางสังคม สติปญญา บุคลิกภาพ คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน และคุณลักษณะทางสังคมซึ่งในแตละ 
คุณลักษณะสามารถอธิบาย ไดดังน้ี  
    1. คุณลักษณะทางรางกาย (Physical Characteristics) ประกอบดวย ความแข็งแรง 
(Activity, Energy) รูปราง (Appearance Grooming) ความสูง (Height) น้ำหนัก (Weight) ซึ่งกลาวไดวา 
ความสัมพันธระหวางความเปนผูนำที่มีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลกับคุณลักษณะทางรางกาย   
ใหผลลัพธที่ขัดแยงกัน เชน การมีสวนสูง และน้ำหนักมากกวาไมไดเปนตัวบงชี้วา ความเปนผูนำจะมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม แตก็มีองคกรจำนวนมากเชื่อวาบุคคลที่มีรูปรางสวนใหญจะจำเปน 
ตอการเชื่อฟงของผูตาม ซึ่งก็สามารถอธิบายไดอยูบนพื้นฐานของอำนาจการบังคับหรือความกลัว     
แตในขณะเดียวกัน Mahatma Gandhi, Napoleon, Stalin และ Deng Xiaoping ก็เปนตัวอยาง
ของบุคคลรูปรางเล็กแตก็เปนผูนำที่ย่ิงใหญได  
    2. คุณลักษณะดานภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ประกอบดวย การศึกษา 
(Education) สถานภาพทางสังคม (Social Status) และการเปลี่ยนแปลงสถานภาพทางสังคม (Mobility) 
ไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจที่ดีจะเปนขอไดเปรียบตอการเขาสูสถานภาพ 
ทางของความเปนผูนำ บุคคลที่มีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมต่ำแตสามารถกาวสูสถานภาพทางสังคม 
ที่สูงกวาไดจะไปสูตำแหนงผูนำระดับสูงไดมากกวาและในปจจุบันผูนำที่มีการศกึษาดีจะมีโอกาสเขาสู
ตำแหนงผูนำไดดีกวา  
    3. คุณลักษณะดานสติปญญาและความสามารถ ( Intelligence and Ability)       
ซึ่ง Bass (1990) สรุปไววา ผูนำที่มีความรู (Knowledge) มีดุลพินิจ (Judgment) มีทักษะในการพูดได 
อยางคลองแคลว ปฏิภาณไหวพริบดี สิ่งเหลานี้เปนตัวบงชี้ไดในระดับหนึ่งวาผูนำที่มีประสิทธิภาพ    
และประสิทธิผลตองมีคุณสมบัติเหลาน้ีอยูถึงแมวาจะตองศึกษาปจจัยอ่ืน ๆ มาประกอบก็ตาม  
    4. คุณลักษณะดานบุคลิกภาพ (Personality) พบวา Bass and Avolio (1990) 
แสดงความคิดเห็นวา บุคลิกภาพ ประกอบดวย การมีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self Confidence)       
มีความซื่อสัตย (Integrity) อดทนตอความเครียด (Tolerance of Stress) การควบคุมอารมณไดดี 
(Emotional Control) มีความกระตือรือรน (Enthusiasm) ความต่ืนตัว (Alertness) มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรค (Original, Originality) มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) เปนคนเปดเผยไมเก็บตัว 
(Extroversion) เปนตน แสดงใหเห็นวาคุณลักษณะดานบุคลิกภาพจะตองนำมาศึกษาในเรื่องของ
ความเปนผูนำ  
    5. คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน (Task-Related Characteristic) ประกอบดวย ความขยัน 
หมั่นเพียร (Drive to Achieve) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไมยอทอตออุปสรรค (Persistence 
Against Obstacle) จะตองมีความมุงงานสูง ริเริ่มงานใหม ๆ ผูที่จะเปนผูนำที่ดีไดจะตองมีคุณสมบัติ
เหลาน้ี  
    6. คุณลักษณะทางสังคม (Social Characteristics) ประกอบดวย ความนิยม แพรหลาย 
(Popularity) มีทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Skills) มีเสนหดึงดูด (Attractiveness) 
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ความรวมมือ (Cooperativeness) ชอบสังคม (Social Participation) นักการทูต (Diplomacy)    
จากการระบุคุณลักษณะเหลานี้ของ Bass (1990) มีสวนในการสรางความสามัคคี ความไววางใจ      
ซึ่งเปนที่ยึดเหนี่ยวของกลุมได Bass (1990, p. 87) ไดแสดงแนวความคิดที่ไดจากการศึกษางานวิจัยเกา 
167 เรื่องวา “การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนำในระยะเริ่มแรกนั้น เปนการเปรียบเทียบคุณลักษณะ    
ของบุคคลที่เปนผูนำกับบุคคลที่เปนผูตามและทฤษฎีกลุมน้ีมีสมมติฐานวาผูนำเปนโดยกำเนิด ไมใชถูก
สรางขึ้นมา (Born not Mode) Mosley (1996, p. 397) ไดกลาวแยงกับคุณสมบัติของผูนำ ทั้ง 6 ประการ 
ดังกลาวขางตน โดยไดกลาวถึงขอจำกัดทฤษฎีภาวะผูนำเชิงคุณลักษณะวานักวิจัยไมสามารถระบุคุณลักษณะ    
ที่แนนอนชัดเจนในการจำแนกวาบุคคลที่มีภาวะผูนำและไมมีภาวะผูนำมีคุณลักษณะที่แตกตางกันอยางไร 
ซึ่งในบางครั้งคุณลักษณะอยางหนึ่ง ก็เหมาะสมกับสถานการณแบบหนึ่งแตก็ไมเหมาะสมกับสถานการณ 
อีกแบบหนึ่งโดยสังเกตไดจาก Bass (1990, pp. 79-81) ที่ผานมา พบวา รายการของคุณลักษณะที่สำคัญ 
ของความเปนผูนำมีเพิ่มมากขึ้นทุกที แตก็ยังไมสามารถระบุคุณลักษณะเดน ๆ ไดวาคุณลักษณะแบบใด 
จะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอสถานการณใดทฤษฎีคุณลักษณะนี้จึงยังมีขอบกพรอง กลาวคือ 
   Mosley (1996, p. 397) ไดสรุปวา ไมมีคุณลักษณะของผูนำที่ถูกคนพบวาเกี่ยวพันกัน
อยางสม่ำเสมอกับความสำเร็จของการนำแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนำเชิงคุณลักษณะของ Bass (1990) 
และ Mosley (1996) สรุปไดวา การมีคุณลักษณะที่เหมาะสมและสอดคลองจะชวยใหผูนำมีแนวโนมที่จะเกิด 
ประสิทธิผลมากขึ้น แตก็ไมอาจรับประกันไดแนนอนวาจะตองมีประสิทธิผลผูนำที่มีคุณลักษณะแบบหน่ึง 
เฉพาะตนอาจมีประสิทธิผลไดในสถานการณหนึ่งแตในอีกสถานการณหนึ่งอาจไรประสิทธิผลก็ไดยิ่งกวาน้ัน 
ผูนำที่มีแบบแผนของคุณลักษณะของตนนี้แตกตางกันแตสามารถที่จะมีประสิทธิผลไดในสถานการณ
เดียวกัน  
 สรุปจากความหมายของภาวะผูนำที่กลาวมาแลวขางตน สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนำมีความสำคัญ 
ตอหนวยงานเปนอยางมาก เพราะภาวะผูนำสงผลตอความสำเร็จอยางหนึ่งในการบริหารอีกดวย     
โดยพฤติกรรมการปฏิบัติ การกระทำหรือการดำเนินงานของผูนำที่มีตอกลุมหรือตอผูใตบังคับบัญชา 
โดยใชหลักการบริหารตาง ๆ เพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคของกลุมหรือขององคการตามที่กำหนดไว 
ซึ่งพฤติกรรมทางการบริหารของผูนำหรือผูบริหารหนวยงานที่ใชหลักการบริหารจะมีผลตอประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลของงาน ซึ่งในงานวิจัยนี้หมายถึง ภาวะผูนำของกำนันผูใหญบานในเขตอำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ 
 ตามแนวคิดคุณลักษณะผูนำของบุคคลตาง ๆ ของ Stogdill (1981) ประกอบดวย  
  1. ดานลักษณะทางกาย หมายถึง กำนัน ผูใหญบานเปนผูมีสุขภาพ รางกายที่สมบูรณแข็งแรง 
มีความสงา  
  2. ดานภูมิหลังทางสังคม หมายถึง กำนัน ผูใหญบานมีการศึกษาดีและสถานภาพทางสังคมที่ดี 
  3. ดานสติปญญา หมายถึง กำนันผูใหญบานเปนผูมีความรอบรู มีทักษะในการสื่อสาร      
มีการตัดสินใจที่ดีและมีปฏิภาณไหวพริบ  
  4. ดานบุคลิกภาพ หมายถึง กำนัน ผูใหญบานเปนผูมีความต่ืนตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณไดดี 
มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีความสามารถในการปรับตัวและมีความมั่นใจในตนเอง  
  5. ดานคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน หมายถึง กำนัน ผูใหญบานเปนผูมีความปรารถนา    
ที่จะทำใหดีที่สุด มีความรับผิดชอบ มุงงานและไมยอทอตอปญหาและอุปสรรค  
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  6. ดานคุณลักษณะทางสังคม หมายถึง กำนัน ผูใหญบานเปนผูมีทักษะในการสรางสัมพันธภาพ 
และความรวมมือกับผูอ่ืน ประสานงานกับผูอ่ืนไดดี เขาสังคมไดดีเปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน 
 2.2.3 รูปแบบภาวะผูนำ  
 รูปแบบภาวะผูนำ คือ แนวทางที่ทำใหมีทิศทางในการนำแผนไปใชและจูงใจคนเพื่อทำใหการทำงาน 
ในฐานะผูนำสามารถเลือกนำไปใชกับคนที่มีลักษณะแตกตางกันไปได สำหรับรูปแบบภาวะผูนำน้ัน
ขึ้นอยูกับการเลือกและนำไปใชซึ่งรูปแบบภาวะผูนำแบง ไดดังน้ี 
   2.2.3.1 รูปแบบภาวะผูนำจากพ้ืนฐานการใชอำนาจหนาที่ 
      1) ผูนำแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึง ผูนำที่เนนถึงการบังคับ
บัญชาและการออกคำสั่ง (Commanding and Order Giving) เปนสำคัญ ผูนำชนิดนี้มักจะทำการตัดสินใจ 
ดวยตนเองเปนสวนมากและจะไมคอยมอบหมายอำนาจหนาที่ใหแกผูอยูใตบังคับบัญชามากนัก สถานภาพ 
ของผูนำชนิดน้ีจะเปนไปในลักษณะที่วาเปนเจานาย (Boss) อยางเดนชัดในการบังคับบัญชาหรือควบคุมงาน 
ของผูนำชนิดนี้ ผูนำดังกลาวจะกระทำโดยมีการใชอำนาจเปนอยางมากและจะสรางบรรยากาศของ
ความเกรงกลัวตอผูอยูใตบังคับบัญชาเสมอ ทั้งน้ีเพราะผูนำนิยมใชการใหรางวัลและลงโทษ 
      สรุปไดวาผูนำแบบเผด็จการจะมีอำนาจสูงสุดที่ตัวผูนำ ผูนำจะสั่งการและตัดสินใจ
โดยยึดถือความคิดตนเองเปนใหญ นิยมการใหรางวัลและลงโทษ 
      2) ผูนำแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ผูนำชนิดนี้จะมีลักษณะ
ตรงกันขามกับผูนำชนิดแรก ผูนำแบบประชาธิปไตยจะใหความสำคัญกับผูอยูใตบังคับบัญชามากกวา 
และจะไมเนนถึงการใชอำนาจหนาที่หรือกอใหเกิดความเกรงกลัวในตัวผูบังคับบัญชา หากแตจะเปด
โอกาสใหผูอยูใตบังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยดวยในการปฏิบัติงานบริหารของ
ผูนำชนิดนี้มักจะเปนไปในทำนองที่วาสิ่งตาง ๆ เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับทุกคน ดังนั้นการแกไขปญหาตาง ๆ 
จึงมักใหโอกาสทุกฝายเขามารวมพิจารณา ซึ่งอาจจะกระทำโดยมีการประชุมหรือจัดต้ังคณะกรรมการ 
เปนตน ผูนำชนิดนี้จะพยายามสงเสริมใหคนงานออกความคิดเห็นไดและมีโอกาสรวมตัดสินใจในปญหา 
ตาง ๆ ไดดวย 
      สรุปวา ผูนำแบบประชาธิปไตยเปนผูนำที่ทำงานโดยอาศัยความรวมมือกับ
ผูใตบังคับบัญชาการตัดสินใจอยูบนฐานของการปรึกษาหารือกัน 
      3) ผู นำแบบเสรีน ิยม (Laissez-Faire or Free-Rein Leader) ผู นำชนิดน้ี     
จะแตกตางจากผูนำแบบประชาธิปไตยที่วาจะมีการปลอยใหผูอยูใตบังคับบัญชามีอิสรเสรีเต็มที่      
หรือปลอยใหผูอยูใตบังคับบัญชามีอำนาจกระทำการใด ๆ ตามใจชอบได ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นไดจะ
ถูกมอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจอยางเต็มที่ ผูใตบังคับบัญชาอาจจะไดรับสิทธิในการจัดทำ
แผนงานตาง ๆ ไดตามใจชอบ 
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ตารางที่ 2.1  การเปรียบเทียบพฤติกรรมการใชอำนาจหนาที่ของผูนำทั้ง 3 แบบ 
ผูนำแบบเผด็จการ ผูนำแบบประชาธิปไตย ผูนำแบบเสรีนิยม 

1. ผูนำจะเปนผูกำหนดนโยบาย  
ทุกอยาง 

2. เทคนิควิธีทำงานและกิจกรรม  
จะถูกสั่งการโดยผูนำ 

3. ผูนำจะคอยสั่งงานแตละอยาง  
และจะคอยกำกับผูทำงาน 
แตละคน 

4. ในการติหรือชมงานของกลุม  
ผูนำจะใชวิธีวากลาวตัว 
บุคคลโดยตรงและจะพยายาม  
วางตัวเปนทางการ 

1. นโยบายตาง ๆ จะกำหนดขึ้น  
โดยมีการปรึกษาและ 
ตัดสินใจโดยกลุม 

2. กิจกรรมจะถูกกำหนดขึ้น 
จากการปรึกษาของกลุม  
โดยผูนำจะใหแนวทางเลือก 

3. สมาชิกในกลุมจะมีโอกาส 
เลือกผูทำงานรวมและ 
การแบงงานภายในกลุม 
จะทำโดยวิธีตกลงกันเอง 
ในการติหรือชม ผูนำ 
จะหลีกเลี่ยงไมวากลาว 
ตัวบุคคล 

1. กลุมหรือแตละคนจะมี 
เสรีภาพในการตัดสินใจ 

2. ผูนำจะจัดหาวัตถุดิบ 
ใหและยังจะคอยใหขอมูล 
เพ่ิมเติมเมื่อตองการ 

3. ผูนำจะไมเขายุงเกี่ยวใด ๆ 
ผูนำจะไมพยายามพูดถึง 
กิจกรรมของสมาชิกและ 
จะไมพยายามกำกับ 
กลุมแตอยางใดเลย 

 
   2.2.3.2 รูปแบบของภาวะผูนำแบบคลาสสิก 
      1) ลำดับความตอเนื่องของภาวะผูนำ รูปแบบของภาวะผูนำแบบคลาสสิก    
เปนการศึกษาถึงความเกี่ยวของกันระหวางพฤติกรรมของผูนำ 2 รูปแบบ คือ 
        1.1) ภาวะผูนำที่มุงที่หัวหนาเปนศูนยกลาง เปรียบเทียบกับผูนำที่มุงพนักงาน 
เปนศูนยกลาง 
        1.2) ตารางการเปนผูนำหรือตารางการบริหาร เปนตารางการบริหารซึ่งใช
เปนกรอบงานที่เกี่ยวของกับมุมมองของผูนำที่มีตองานและตอพนักงานและยังเปนระบบที่ทำใหเกิด
ความเขาใจสำหรับการฝกอบรมผูนำและการพัฒนาองคการ กรอบงานจะเกี่ยวของกับมุมมองของผูนำ 
ดังน้ี 
         1.2.1) การมุงงาน (Concern for Results หรือ Task Orientation) 
เปนภาวะผูนำที่มุงที่การเพ่ิมผลผลิต 
         1.2.2) การมุงที่พนักงาน (Concern for People) เปนภาวะผูนำที่มุง    
ที่การสรางความสัมพันธระหวางพนักงาน 
      2) รูปแบบของภาวะผูนำแบบผูประกอบการมีลักษณะดังน้ี 
       2.1) มีแรงจูงใจที่จะประสบความสำเร็จสูงและเผชิญความเสี่ยงอยางมีเหตุผล
       2.2) การมีความกระตือรือรนและการสรางสรรคสูง 
       2.3) มีแนวโนมที่จะตอบสนองอยางรวดเร็วเมื่อมีโอกาส 
       2.4) เรงรีบเปนประจำ 
       2.5) มองเหตุการณลวงหนาอยางมีวิสัยทัศน 
       2.6) ไมชอบงานที่มีลำดับขั้นตอนและระบบราชการ 
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       2.7) ชอบที่จะพบกับลูกคา 
   2.2.3.3 ผูนำเชิงบวกเชิงรบ 
   รูปแบบน้ี มีแนวทางที่ตางกันที่ผูนำจะใชเพ่ือใหตรงกับพฤติกรรมของพนักงานที่มีทั้งเชิงบวก 
และเชิงลบ 
     1) ผูนำเชิงบวก คือ การที่ผูนำใชรางวัล มาเปนผลตอบแทนแกพนักงานเพ่ือให
เกิดแรงจูงใจและทัศนคติที่ดีที่พนักงานจะมีตอตัวของผูนำ เชน การใหการศึกษา ความเปนอิสระ   
การใหคะแนนวัดพฤติกรรมการทำงานที่มากขึ้น รวมถึงการขึ้นเงินเดือนและโบนัสประจำป ซึ่งผูนำจะ
ใหวิธีนี้กับพนักงานที่มีความสามารถกระตือรือรนในการทำงาน มีความขยันและรับผิดชอบในงาน  
เมื่องานประสบผลสำเร็จ จึงทำใหพนักงานต้ังใจที่จะปฏิบัติงานใหมีคุณภาพ 
     2) ผูนำเชิงลบ คือ การใชวิธีที่เขมงวดเนนการลงโทษถึงแมวาการลงโทษจะ
เปนเครื่องมือของผูนำก็ตาม ผูนำจำเปนที่จะตองใชวิธีการนี้ดวยความระมัดระวัง เพราะมักจะมีผลตอ
จิตใจของมนุษยเปนอยางมาก ผูนำเชิงลบจะแสดงออกดวยการครอบงำและทำตัวเหนือคนผูอ่ืนซึ่งผูนำ
มักเชื่อวาเปนวิธีที่สามารถทำใหประสบความสำเร็จไดโดยการลงโทษ การใหพนักงานออกจากงาน วันลา  
ที่ไมจายคาจาง การตำหนิตอหนาตอตาคนอื่นฯลฯ ซึ่งวิธีนี้ผูนำเชื่อวาอำนาจของเขาจะเพิ่มขึ้นโดยการทำ 
ใหทุกคนกลัวแลว ทำใหผลผลิตสูงขึ้น 
 2.2.4 รูปแบบผูนำที่เนนคนกับงาน 
 การเนนรูปแบบทั้งสองนี้ขั้นอยูกับวัฒนธรรมขององคกร วาตองการใหวัตถุประสงคการทำงาน
เปนไปในลักษณะใด ซึ่งทั้งสองวิธีนี้จะแตกตางกันที่วิธีปฏิบัติแตแทจริงแลวผลทายที่สุดตางก็มุงเนน 
ไปที่ประสิทธิภาพงานที่ตองการเพ่ิมผลผลิตทั้งสิ้น 
   2.2.4.1 ผูนำแบบเนนคน (Consideration) ผูนำที่มีการคำนึงในความตองการของมนุษย 
ในตัวพนักงาน โดยการที่ผูนำเขาไปชวยแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นและการใหความสนับสนุนทางดาน 
จิตวิทยาที่อาจจะเรียกไดกวาการรูจักใชคนใหเปนน่ันเอง การทำงานรวมกันระหวางผูนำและพนักงาน
ในแบบนี้จะชวยใหชองวางระหวางผูนำกับพนักงานลดลง จึงทำใหสามารถทำงานรวมกันไดอยางสบายใจ 
เมื่อเกิดปญหาหรือขอผิดพลาด ก็สามารถรวมกันปรึกษาหารือใหปญหาตาง ๆ ผานไปได จึงทำใหผล  
ที่เกิดขึ้นงานออกมามีประสิทธิภาพทั้งยังไดเพ่ิมผลผลิตที่มีคุณภาพไดอีกทางหน่ึงดวย 
   2.2.4.2 ผูนำแบบเนนงาน (Structure) ผูนำเชื่อวาจะไดผลลัพธโดยการใหพนักงานยุง
อยูเสมอและสามารถกระตุนใหพนักงานทำงานไดมาก ๆ ซึ่งการทำงานในลักษณะนี้จะทำใหเกิดชองวาง 
ระหวางผูนำและพนักงานหางกันเพราะผูนำจะมุงเนนไปที่จำนวนตัวเลขที่เพิ่มขึ้นของผลผลิตแตตัว
พนักงานจะไมรูสึกมีความสุขเพราะจะทำใหเกิดแรงกดดันหากไมสามารถทำงานไดตามเปาหมายที่ผูนำ 
กำหนดไว 
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2.3 แนวคิดเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง 
 
 2.3.1 ดานภาวะผูนำ 
 ผูนำเปนบุคลสำคัญที่ไดรับการยอมรับจากสมาชิกของกลุม เปนผูมีอิทธิพลในการจูงใจใหผูตาม
หรือสมาชิกปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ ดังนั้นผูนำที่มีภาวะผูนำที่โดดเดนและมีศักยภาพก็จะกอใหเกิด 
ความรวมแรงรวมใจสามารถนำสมาชิกปฏิบัติภารกิจสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ จึงมีนักวิชาการ 
ใหความสนใจศึกษาและใหความหมายของภาวะผูนำไวหลากหลายทั้งเหมือนและแตกตางกันออกไป 
ดังน้ี 
   ธร สุนทรายุทธ (2551, น. 326) กลาววา ภาวะผูนำ หมายถึง อำนาจหรืออิทธิพลเหนือ
บุคคล เชน ความรู ความสามารถ ประสบการณ บุคลิกภาพและอื่น ๆ ที่มีอำนาจเหนือบุคคลนั้น ๆ
อำนาจดังกลาวจะเกิดการยอมรับของสมาชิกเกิดการกระตุนภายในกลุมสามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณ 
นำไปสูความสำเร็จตามเปาหมาย 
   ภารดี อนันตนาวี (2551, น. 77) กลาววา ภาวะผูนำ หมายถึง กระบวนการและสถานการณ 
ที่บุคคลหนึ่งไดเปนที่ยอมรับใหเปนผูนำในกลุมและมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของสมาชิกในกลุมบุคคลน้ัน 
สมาชิกในกลุมเชื่อวามีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ ที่กลุมเผชิญอยูไดโดยอาศัยอำนาจหนาที่
หรือการกระทำของผูนำในการชักจูงหรือขึ้นนำบุคคลอื่นใหปฏิบัติงานสำเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว
   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2551, น. 32) ไดใหความหมายของภาวะผูนำ ไววา ภาวะผูนำ
เปนศิลปะหรือกระบวนการที่ผูนำมีอิทธิพลตอผูตามในการที่จะทำใหผูตามมีความเต็มใจและมีความ
กระตือรือรนที่จะทำงานเพ่ือบรรถวัตถุประสงคของกลุม 
   สุนทร โคตรบรรเทา (2551, น. 116 ไดใหความหมายของภาวะผูนำ ไววา ภาวะผูนำ  
คือ กระบวนการของการมีอิทธิพลตอผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา โดยการใชอำนาจและการใชฐาน   
อำนาจตางกันสงผลตอปฏิกิริยาจากผูตามตางกัน 
   เนตรพัณณา ขาวิราช (2552, น. 1) กลาววา ภาวะผูนำ หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถ 
ในการบังคับบัญชาบุคคลอื่นโดยไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่นเปนผูทำใหบุคคลอื่นไววางใจ 
และใหความรวมมือ ความเปนผูนำเปนผูมีหนาที่ในการอำนวยการหรือสั่งการบังคับบัญชา ประสานงาน 
โดยอาศัยอำนาจหนาที่เพ่ือใหกิจการงานบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่ตองการ 
   วิมล จันทรแกว (2555, น. 31) ใหความหมายของภาวะผูนำ ไววา เปนความสามารถ  
ของบุคคลในการใชอิทธิพล อำนาจและสามารถจูงใจใหบุคคลหรือกลุมปฏิบัติตามความคิดเห็นและ
ความตองการของตนดวยความเต็มใจที่จะใหความรวมมือเพื่อจะนำไปสูความสำเร็จบรรลุเปาหมาย
ของกลุมหรือองคการตามที่กำหนดไว 
   ณัฐชานันท พูลแกว (2558, น. 9) ใหความหมายของภาวะผูนำ ไววา ภาวะผูนำ หมายถึง 
ศิลปะหรือกระบวนการของผูนำที่มีอิทธิพลตอบุคคลอื่นหรือผูอยูใตบังคับบัญชาหรือกลุมใหปฏิบัติหนาที่ 
ดวยความกระตือรือรนและเต็มใจสามารถปฏิบัติงานเพ่ือมุงไปสูจุดหมายที่กำหนดไวไดสำเร็จ 
 สรุปไดวา ภาวะผูนำ หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่สามารถใชอิทธิพล จูงใจหรือโนมนาว
บุคคลอื่นใหปฏิบัติหนาที่ดวยความกระตือรือรนและเต็มใจสามารถปฏิบัติงานเพื่อมุงไปสูจุดหมายที่กำหนดไว 
ไดสำเร็จ 
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 2.3.2 ดานวิสัยทัศน 
 วิสัยทัศน (Vision) มีความสำคัญสำหรับการบริหารสถานศึกษาในยุคปจจุบันที่มีการแขงขันสูง 
ดังนั้น ผูบริหารดองมีความรูความเขาใจในเรื่องของวิสัยทัศน ผูวิจัยจึงนำเสนอความหมายของวิสัยทัศน 
ที่มีนักวิชาการไดใหความหมายทั้งเหมือนกันและแตกตางกัน ดังตอไปน้ี 
   จิติมา วรรณศรี (2550, น. 29) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา คุณสมบัติของบุคคล 
ที่สามารถมองเห็นและสรางภาพขององคการที่พึงประสงคในอนาคตจากขอมูลในสภาพปจจุบัน ทั้งน้ี
ภาพน้ันตองมีความชัดเจนเปนไปได รวมทั้งสามารถเช่ือมโยงวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติเพ่ือที่จะนำองคการ 
ใหสามารถดำเนินงานไดบรรลุผลตามที่พึงประสงค 
   สุวรรณยา อำนวยมัจฉา (2550, น. 23) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา การมองการณไกล 
ซึ่งเปนการมองโลกที่เปลี่ยนแปลงใหเปนจริงเห็นชัดไดลวงหนาแลวนำมาใชปรับและพัฒนาตนเอง    
ใหสอดคลองเขากัน โดยมีจุดมุงหมายของการปฏิบัติที่ตองการจะบรรลุในอนาคต 
   วิชิต สมุขจัยมณี (2552, น. 9) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา คุณสมบัติของบุคคล
ที่สามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององคการที่ตองการจะใหเปนไดอยางชัดเจนโดยภาพน้ันตองสอดคลอง 
กับเปาหมายขององคการและสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่จะนำองคการใหบรรลุความตองการ 
   เอกฉันท โชติฉันท (2550, น. 13) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา ความสามารถ
ของบุคคลในการแสดงภาพลักษณทางความคิดที่ตองการใหสถานศึกษาหรือตนเองเปนไปอยางหน่ึง  
อยางใด หรือหลายอยางเกิดขึ้นในอนาคต โดยคำนึงถึงขบวนการที่จะไปใหถึงจุดมุงหมายนั้นเปนไปไดจริง 
และสอดคลองกับบริบท สภาวะแวดลอม ทั้งในปจจุบันและการเปลี่ยนแปลงในอนาคตโดยไดรับ  
ความรวมมือจากสมาชิกในสถานศึกษาน้ัน 
   จิราภรณ เกษวิริยการณ (2556, น. 10) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา การมองภาพ 
ในอนาคคของหนวยงานหรือองคการที่ผูบริหารและสมาชิกรวมกันวาดฝนหรือจินตนาการขึ้นโดยภาพน้ัน 
ตองสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานหรือองคการมีความเปนไปได สามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติ
และสามารถสื่อสารใหบุคลากรในโรงเรียนไดเขาใจเปาหมายของโรงเรียนตรงกันเพื่อที่จะนำโรงเรียน
ใหบรรลุความสำเร็จตามวัตถปุระสงคของหนวยงานหรือองคการที่ต้ังไว 
   ทองอินทร ปญญานาค (2556, น. 24) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา ภาพขององคการ 
ในอนาคตที่พึงประสงคที่ผูรวมงานและผูบริหารรวมกันกำหนดขึ้นเพื่อเปนจุดมุงหมายขององคการ     
ที่จะคำเนินการไปใหบรลุโดยภาพนั้นจะตองมีความเปนไปได และสอดคลองกับจุดมุงหมายของสถานศึกษาน้ัน
   นนทิพร สานอย (2557, น. 44) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา คุณสมบัติของบุคคล 
ที่มองเห็นภาพในอนาคตขององคการไดอยางชัดเจน โดยภาพนั้นตองสอดคลองกับเปาหมายและ     
อยูบนพ้ืนฐานของความเปนไปไดเพ่ือที่จะนำองคการไปสูความสำเร็จ 
   Bush and Coleman (2001, p. 36) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววาภาพที่เปนไปได    
ซึ่งมีลักษณะเฉพาะของบุดคลหรือองคการ อันเกิดจากความไมพึงพอใจกับสภาวะปจจุบันซึ่งวิสัยทัศน
จะเปนตัวกระตุนใหเกิดการปฏิบัติและสะทอนถึงคานิยม 
   Harrison and Caron (2002, p. 49) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา ภาพที่เกิด
จากการมองไปขางหนาซึ่งเปนภาพที่ตองการจะเปนในอนาดต องคการที่มีวิสัยทัศนจะมีทิศทางที่ชัดเจน 
ถึงสิ่งที่ตองการจะเปนในอนาคต 
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   Noonan (2003, p. 17) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนไววา แบบจำลองทางความคิด
ของอนาคคที่พึงประสงคหรือเปนอุคมคติของสถานศึกษาที่เปนไปไดตั้งอยูบนพื้นฐานของความจริง 
นาเชื่อถือและสรางความดึงดูดใจเปนอนาคตที่ดีกวาประสบความสำเร็จหรือพึงพอใจมากกวาปจจุบัน 
ซึ่งวิสัยทัศนที่ดีมีลักษณะ ดังน้ี 
    1. ทำใหสมาชิกเกิดพลังใจมีความกระตือรือรนแถะความผูกพัน 
    2. กอใหเกิดความหมายในชีวิตการทำงานของพนักงาน 
    3. สรางมาตรฐานสูความเปนเลิศ 
    4. เช่ือมโยงปจจุบันและอนาคต 
   Ubben and et al. (2004, p. 17) ไดใหความหมายของวิสัยทัศนวาความสามารถที่จะสราง 
และสื่อสารถึงภาพของสภาวะที่พึงประสงคซึ่งจะกอใหเกิดความผูกพันตอการปฏิบัติงานในองคการ
 จากแนวคิดตาง ๆ ที่กลาวมานั้น สามารถสรุปไดวา วิสัยทัศน หมายถึง ความสามารถของบุคคล 
ที่มองเห็นและสรางภาพขององคการที่พึงประสงคในอนาตจากขอมูลในสภาพปจจุบันไดอยางชัดเจน 
โดยภาพน้ันตองสอดคลองกับเปาหมายและอยูบนพ้ืนฐานของความเปนไปได รวมทั้งสามารถเช่ือมโยง
วิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติเพ่ือที่จะนำองคการใหสามารถดำเนินงานไดบรรลุผลตามที่พึงประสงค 
 2.3.3 ดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี 
 เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) ทำใหเกิดการเปลี ่ยนแปลงของกระบวนการ 
ทางดานการจัดการดวยการเพิ่มขีดความสามารถของผูจัดการในการวางแผนการจัดองคการการสั่งการ 
หรือนําทางและการควบคุมโดยมีผูใหนิยามและความหมาย ไวดังน้ี 
   Hodge, Fleck and Honess (1984) ไดใหความหายของระบบสารสนเทศไววา ระบบ
สารสนเทศไมวาจะ คำนวณดวยระบบคอมพิวเตอรหรือดวยมือ คือ กระบวนการสื่อสารมีการสะสมขอมูลไว 
ประมวลและสงไปยังบุคลากรที่เหมาะสมในองคการเพื่อจะไดใชสารสนเทศเปนฐานในการตัดสินใจ 
   Taylor (1988) ไดใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง การใชเครื่องมือ
ทางคอมพิวเตอรและโทรคมนาคมเพื่อใชในการเก็บ ประมวล ถายทอด และแสดงผลลัพธของขอมูล 
ขาวสารในรูปของภาพ เสียง ตัวอักษรและตัวเลข ความสามารถในการรับขอมูลจากแหลงขาวสาร
จำนวนมาก ทั้งในรูปของภาพและตัวอักษรและความสามารถในการสงขอมูลขาวสารไปยังแหลงตาง ๆ 
ไดอยางกวางไกล  
   Turban, Mclean and Wetherbe (2001) กลาวถึง ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology หรือ IT) ไววา หมายถึง เครื ่องมือและเทคนิคตาง ๆ ที่นําไปใชชวย      
ในการออกแบบและการพัฒนาระบบสารสนเทศ ซึ่งหมายรวมถึง ฮารดแวร (Hardware) ซอฟตแวร 
(Software) ระบบฐานขอมูล (Database) การสื่อสารโทรคมนาคม (Telecommunication) และระบบ 
รับ-ใหบริการ (Client–Server System) และ Heinich, Robertm, et al. (2002) ไดใหความหมาย
เทคโนโลยีวาเปนระบบที่อธิบายไดทางวิทยาศาสตรหรือการจัดรูปความรูอยางอื่นเพื่อการปฏิบัติที่ถูกตอง 
   จากที่มีผูใหความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไวพอสรุปไดวา เทคโนโลยีสารสนเทศ 
หมายถึง เครื่องมือที่นํามาใชในกระบวนการทํางานในการรวบรวม จัดเก็บขอมูล การประมวลผล การพิมพ 
การสรางรายงาน การติดตอสื่อสารขอมูล เพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพทั้งในดานการผลิต การบริหาร
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และการดําเนินงาน โดยมีองคประกอบ ไดแก ฮารดแวรซอฟตแวรระบบฐานขอมูล และการสื่อสาร
โทรคมนาคม 
 2.3.4 ดานความรวมมือจากคนในชมุชน 
 ดิคชันนารีออนไลน Merriam-Webster นิยามคำวา Collaboration วาหมายถึง “to Work 
Jointly With Others or Together Especially in an Intellectual Endeavor” or “to Cooperate 
With an Agency or Instrumentality With Which One is Not Immediately Connected.” 
หรือหมายความวา “การทำงานรวมกับผูอื่นโดยเฉพาะการรวมกันคิด” หรือ “ความรวมมือกับองคการ 
หรือการใชเปนเครื่องมือในการเชื่อมตอกัน” คำวา Collaboration มาจากภาษาละติน Collaborates 
แปลวา การทำงานรวมกัน (to Labor Together) นักวิชาการที่ใหความหมายคำวา “ความรวมมือ”
ไดแก 
   พัทธยา เนตรธรานนท (2540, น. 10) ใหความหมายความรวมมือไววา หมายถึง การกระทำ 
กิจกรรมใด ๆ ในลักษณะของการมีสวนรวม ริเริ่ม ประสานงาน ชวยเหลือ สงเสริม สนับสนุนซึ่งกันและกัน 
เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายในกิจกรรมน้ันๆ  
   ธีรภัทร แกวจุนนันท (2543, น. 23) กลาววา ความรวมมือ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคล 
ต้ังแต 2 คนขึ้นไป โดยมีจุดมุงหมายอยางเดียวกัน ทั้งน้ีพฤติกรรมดานความรวมมือน้ันมีความสัมพันธ
โดยตรงกับความตองการพ้ืนฐานของบุคคลไมวา รางกายหรือจิตใจ พฤติกรรม ความรวมมือเกิดจาก
ความรวมมือประสบความสำเร็จรวมกัน โดยทุกคนไมจำเปนตองดำเนินการใหบรรลุจุดมุงหมายเหมือนกัน 
แตการที่ตางคนตางดำเนินการไปสูจุดมุ งหมายจะมีผลใหกระบวนการน้ันไดมีผลงานที่นาพอใจ      
และสามารถบรรลุเปาหมายของแตละคนไดในรูปแบบการพ่ึงพาอาศยักัน 
   Barnard (1970) ถือเปนนักบริหารรัฐกิจคนแรก ๆ ที่พูดถึงประเด็นเรื่องความรวมมือ 
ในฐานะของนักปฏิบัติติที่มีประสบการณและผานงานการบริหารในภาคเอกชนและรัฐบาลมามากมาย 
โดย Chester Barnard เขียนหนังสือชื่อ “The Function of The Executive” Chester Barnard 
(อางถึงใน Philip Selznick, 1948, p. 25) นิยาม “องคการ” วาหมายถึง ระบบของกิจกรรมที่มีการทำงาน 
ที่ประสานกันหรือเปนการทำงานของคนมากกวาสองคนขึ้นไปความคิดของ Chester Barnard สรุปไดดังน้ี 
(อางถึงใน พิทยา บวรวัฒนา, 2528, น. 95-103)  
    1. องคการเกิดขึ้นมาจากความจำเปนของคนที่จะรวมมือกันทำงานบางอยางใหบรรลุ 
เปาหมาย ซึ่งงานดังกลาวน้ัน คน ๆ เดียวทำเองไมไดเพราะมีขอจำกัดตาง ๆ ทางกายภาพชีววิทยา 
    2. การนำเอาคนต้ังแตสองคนขึ้นไปมารวมมือกันทำงานไมใชเรื่องงาย จำเปนตองมี
การจัด “ระบบความรวมมือกัน” (Cooperative System) ขึ้นมา  
    3. องคการจะดำรงอยูไดก็ตอเมื่อคนที่มารวมกันทำงานไดสำเร็จ คือ บรรลุเปาหมาย 
ขององคการและสามารถสนองความตองการของปจเจกบุคคลดวย โดยจัดระบบการกระจาย ผลประโยชน 
ตอบแทนตอสมาชิกที่เหมาะสม สมาชิกทุกคนจะมีความกระตือรือรน ต้ังใจทำงานมีความสามารถ     
ในการติดตอซึ่งกันและกันเปนอยางดีและสมาชิกทุกคนตางยึดมั่นในเปาหมายหรืออุดมการณรวม   
ขององคการ  
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    4. ความอยูรอดขององคการขึ้นอยูกับความสามารถของฝายบริหารในฐานะผูนำ 
องคการที่จะสรางระบบความรวมมือที่ดี เชน จัดเรื่องการติดตอการรักษากำลังใจในการทำงานของ 
ปจเจกบุคคลและการเชิดชูธำรงไวซึ่งเปาหมายขององคการ  
    5. ฝายบริหารมีหนาที่ตัดสินใจดวยความรับผิดชอบภายในกรอบของศีลธรรมอันดี
   ระบบความรวมมือระหวางปจเจกบุคคลที่ดี Chester Barnard กลาววา ตองอาศัย 
หลักเกณฑสำคัญ 3 ประการ กลาวคือ  
    1. มีการจัดใหปจเจกบุคคลและองคการมีการแบงงานกันทำตามความชำนาญพิเศษ 
ของแตละคนและองคการอยางเหมาะสม วิธีการแบงงานกันทำ กระทำ โดยแยกแยะเปาหมายใหญ 
ออกเปนขั้นตอนยอยตาง ๆ หรือเปนเปาหมายยอย ๆ และมอบหมายใหปจเจกบุคคลและองคการ 
รับผิดชอบทำงานแตละขั้นตอนไป  
    2. ปจเจกบุคคลตองเต็มใจที่จะรวมมือกัน วิธีการจูงใจปจเจกบุคคลตองใชสิ่งจูงใจ
ตาง ๆ เชน เงิน วัตถุ ความอบอุน การมีสวนรวม อำนาจศักด์ิศรี การยอมรับทางสังคม นอกจากน้ี   
การจูงใจปจเจกบุคคลตองใชหลายวิธีประกอบกัน เชน บังคับ โฆษณา ใหการศึกษา  
    3. ฝายบริหารตองรูจักใชอำนาจอยางเหมาะสม เชน การสงคำสั่งอยางเปนทางการ 
เพื่อแจงใหสมาชิกทราบวาควรปฏิบัติอยางไร คำสั่งดังกลาวจะไดรับการปฏิบัติตามและเปนที่ยอมรับ
ของสมาชิกหรือไมจึงเปนเรื่องที่ผูรับคำสั่งจะตัดสินใจ ผูรับคำสั่งจะทำตามคำสั่งก็ตอเมื่อเขาใจคำสั่ง 
เชื่อวาคำสั่งน้ันไมขัดตอเปาหมายองคการ คำสั่งน้ันสอดคลองกับผลประโยชนของเขาและสามารถ     
ที่จะปฏิบัติตามคำสั่งน้ันได  
   Barbara Gray (1989, p. 185) นิยามความรวมมือวาหมายถึงกระบวนการที่ภาคสวน 
ตาง ๆ ซึ่งมีมุมมองตอปญหาที่ตางกัน สามารถแสวงหาทางออกรวมกัน การรวมกันเปนพันธมิตร     
โดยการรวมมือกันเปนมากกวาการแลกเปลี่ยนทรัพยากร เนื่องจากเปนการรวมมุมมอง ทรัพยากร 
ทักษะความรวมมือกอใหเกิดความคิดสรางสรรคการคิดรวมกันเพ่ือวิเคราะหและเพ่ิมโอกาสในการแกปญหา 
ความคิดจะกลายเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดโดยผานความรวมมือ นอกจากน้ันความรวมมือยังกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในวิธีการทำงาน ความรวมมือกันจะแข็งแกรงขึ้นหากหุนสวนมีความคลายคลึงกันโดยเฉพาะ 
ความคลายคลึงกันในความคิดและประเภทของบริการ 
 ดังนั้น ผูวิจัยมีความเห็นวาความหมายของความรวมมือ หมายถึง การที่องคการมากกวาหน่ึง
องคการเต็มใจรวมกันทำงาน มีปฏิสัมพันธอยางเปนทางการและไมเปนทางการ มีการจัดทำขอตกลง
รวมกัน กำหนดโครงสราง กฎเกณฑ การคิด การวางแผน การตัดสินใจ การกำหนดเปาหมายการเปนผูนำ 
การบริหารขอตกลงการแกปญหาการใชทรัพยากรการใชอำนาจและการใชศักยภาพรวมกัน รวมทั้ง
รวมเปนเจาของผลลัพธรวมกัน 
 
 
 
 
 
 



43 

 2.3.5 ดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน 
 พจนานุกรมทางการศึกษา (Dictionary of education) ไดใหความหมายไววา ความตระหนักรู 
หมายถึง การกระทำที่แสดงวา จำได การรับรู หรือมีความรู หรือมีความสำนึก (Consciousness)
   จรินทร ธานีรัตน (2517, น. 64) ไดใหความหมายไววา ความตระหนักรู หมายถึง ความรูสึก 
หรือความสำนึกหาเหตุผลในพฤติกรรมที่ไดกระทำไปทุกครั้ง 
   ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2520, น. 24) ไดใหความหมายไววา ความตระหนักรู หมายถึง 
การที่บุคคลฉุกคิดไดหรือการเกิดขึ้นในความรูสึกวามีสิ่งหนึ่ง เหตุการณหนึ่งหรือสถานที่หนึ่งซึ่งการรูสึกวา 
มีหรือการไดฉุกคิดถึงสิ่งใดสิ่งหนึ่งเปนความรูสึกที่เกิดในสภาวะของจิตใจแตไมไดหมายความวาบุคคลน้ัน 
สามารถจำไดหรือระลึกไดถึงลักษณะบางอยางของสิ่งน้ัน 
   วิชัย วงษใหญ (2523, น. 133) ไดใหความหมายไววา ความตระหนักรูเปนพฤติกรรม  
ชั้นต่ำสุดทางดานความรูสึก (Affective Domain) แตความตระหนักรูนั้นไมไดเกี่ยวกับความจำหรือค
   Webster's Dictionary (1961, p. 152) ไดใหความหมายไววา ความตระหนักรู หมายถึง 
ลักษณะหรือสภาพของความรูสึกตัว รูสำนึกหรือระวังระไว การรูจักคิดหรือความสำนึกทางสังคม    
และการเมืองในระดับสูง 
   Runes (1971, p. 32) ไดใหความหมายไววา ความตระหนักรูเปนการกระทำที่เกิดจาก
ความสำนึก  
   Bloom (1971, p. 213) ไดใหความหมายไววา ความตระหนักรูเปนขั้นต่ำสุดของภาค
อารมณและความรูสึก (Affective: Domain) ความตระหนักรูเกือบคลายกับความรูตรงที่ทั้งความรู
และความตระหนักไมเปนลักษณะของสิ่งเรา ความตระหนักไมจำเปนตองเนนปรากฎการณหรือสิ่งใด
สิ่งหน่ึงความตระหนักจะเกิดขึ้นเมื่อมีสิ่งเรามาเราใหเกิดความตระหนัก ความระลึกได ความตระหนักรู
หมายถึง ความสามารถนึกคิด ความรูสึกที่เกิดขึ้นในสภาวะของจิตใจ 
   Good (1973, p. 54) ไดใหความหมายไววา ความตระหนักรู หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึง 
การเกิดความรูของบุคคลหรือการที่บุคคลแสดงความรูสึกรับผิดชอบตอปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
   Wolman (1973, p. 38) ไดใหความหมายไววา ความตระหนักรู เปนภาวะที่บุคคลเขาใจ 
หรือสำนึกถึงบางอยางของเหตุ ประสบการณ หรือวัตถุสิ่งของได 
 จากความหมายของความตระหนักรูที่นักวิชาการในสาขาตาง ๆ ใหไวดังกลาวขางตน พอสรุป
ความหมายไดวา ความตระหนักรู หมายถึง ความสำนึกซึ่งบุคคลเคยมีการรับรู หรือเคยมีความรูมากอน 
โดยเมื่อมีสิ่งเรามากระตุนจะทำใหเกิดความสำนึกขึ้นหรือเกิดความตระหนักรูขึ้น ความตระหนักรู     
จึงเปนภาวะทางจิตใจที่เกี่ยวของกับความรูสึก ความคิด และความปรารถนาตาง ๆ อันเกิดจากการรับรู 
และความสำนึก ซึ่งเปนภาวะที่บุคคลไดรับรูหรือไดรับประสบการณตาง ๆ มาแลว โดยมีการประเมิน
คาและตระหนักรูถึงความสำคัญของตนเองที่มีตอสิ่งนั้น ๆ ความตระหนักรูจึงเปนการตื่นตัวทางจิตใจ
ตอเหตุการณ หรือสถานการณนั้น ๆ ซึ่งหมายความวา ระยะเวลาหรือประสบการณและสภาพแวดลอม 
จะทำใหเกิดการรับรู (Perceptions) ขึ้นและนำไปสูการเกิดความคิดรวบยอด การเรียนรูและความตระหนักรู 
ตามลำดับ 
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 2.3.6 ดานความสามารถในการสรางเครือขาย 
   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2543, น. 25) กลาววา เครือขาย เปนการที่ปจเจกบุคคล 
องคกร หนวยงาน หรือสถาบันใด ๆ ไดตกลงที่จะประสานเชื่อมโยงเขาหากัน ภายใตวัตถุประสงค 
หรือขอตกลงอยางใดอยางหนึ่งรวมกันอยางเปนระบบ โดยมีจุดหมายเพื่อการปฏิรูปการศึกษา กลุมเครือขายน้ี 
ตองมีการแสดงออกเปนการลงมือกระทำกิจกรรมรวมกัน สิ่งที่จะผูกโยงสมาชิกของเครือขายเขาหากัน 
ก็คือ วัตถุประสงคที่ตองการบรรลุรวมกัน ซึ่งอาจจะเปนวัตถุประสงคเพื่อสรางอำนาจตอรองเพื่อการเสริม 
จุดแข็งกลบจุดออนหรือเพ่ือการนำเอาทรัพยากรที่มีอยูมาใชรวมกัน เปนตน โดยมีวัตถุประสงคของเครือขาย 
เพ่ือการปฏิรูปการศึกษา ควรเปนวัตถุประสงคยอยที่สนับสนุนวัตถุประสงคใหญ  
   สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2549, น. 12) ไดกลาววา เครือขาย หมายถึง กลุมคน 
องคกร สถาบัน หรือหนวยงานที่ประสานสัมพันธเชื่อมโยงซึ่งกันและกันดวยความสมัครใจ ภายใต 
วัตถุประสงค หรือขอตกลงอยางใดอยางหนึ่งรวมกัน มีการทำกิจกรรมรวมกันแลกเปลี่ยนขาวสารกัน 
ในลักษณะที่บุคคลหรือองคกรสมาชิกยังมีความเปนอิสระในการดำเนินกิจกรรมของตน 
   วีระศักดิ์ เครือเทพ (2550, น. 25) กลาววา เครือขาย คือ การจัดรูปแบบความสัมพันธ 
เชิงโครงสรางของการทำงานระหวางหนวยงานตาง ๆ ต้ังแตสองหนวยงานขึ้นไป ซึ่งอาจเปนหนวยงาน 
ภาครัฐ หนวยงานเอกชนที่แสวงหากำไร หนวยงานพัฒนาเอกชนที่ไมแสวงหากำไร กลุมอาสาสมัคร 
ของประชาชนหรือองคกรระหวางประเทศเพื่อรวมมือรวมใจกันดำเนินภารกิจของสาธารณะบางประการ 
โดยมีองคกรภาครัฐเปนแกนหลักของเครือขาย ทั้งนี้ความสัมพันธระหวางตัวแสดงเหลานี้เปนไปในลักษณะ 
ที่พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันและมีความสัมพันธในลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการโดยมีเปาหมาย 
ของความรวมมือก็เพื่อตองการแกไขปญหาสาธารณะบางประการรวมกันซึ่งเปนปญหาที่องคกรใด
องคกรหน่ึง มิอาจดำเนินการใหบรรลุผลสำเร็จไดโดยลำพัง  
   วิชัย แสงศรี (2552, น. 27) ใหความหมายของเครือขายวา หมายถึง การสรางความสัมพันธ 
ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการโดยมีหลักการขอตกลงและแนวปฏิบัติที่ชัดเจนระหวางคนกับคน 
คนกับกลุม กลุมกับกลุม และเครือขายตอเครือขาย ความสัมพันธดังกลาวเปนความสัมพันธเชิงแลกเปลี่ยน 
ความรูจากหนวยงานตาง ๆ โดยอาจผานเขามาทางผูนำกลุม หรือสมาชิกของกลุมใหสมาชิกของกลุม 
ที่ประกอบอาชีพเดียวกันและทำงานรวมกันเปนวิธีการถายทอดที่ทำใหทุกคนมีสวนรวม ทั้งนี้จะประสบ 
ความสำเร็จไดเพราะมีผูนำที่ดีที่มุงใหเกิดผลประโยชนรวมกันกิจกรรมตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นจึงประสบความสำเร็จ 
นอกจากนี้ การเรียนรูของสมาชิกในเครือขายมีอยูตลอดเวลา การเรียนรูบางอยางก็รับจากภายนอก
เขามาเกือบทั้งหมดแตบางอยางก็มีการปรับและประยุกตใชไดอยางเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ สังคม 
และวัฒนธรรมของชุมชนเพ่ือวัตถุประสงคในการพัฒนาวิชาชีพ  
   จำนงค แจมจันทรวงษ (2553, น. 21) จากการสังเคราะหเครือขาย พบวา เครือขายอาจจัดต้ัง 
ขึ้นอยางเปนทางการจากหนวยราชการหรือหนวยงานพัฒนาเอกชนหรืออาจเกิดขึ้นแบบไมเปนทางการ 
ดวยการวางแผนการทำกิจกรรมรวมกันของบุคคลหรือองคกรที่สมัครใจ โครงสรางของเครือขายมีได
หลายรูปแบบแตก็มีความสำคัญนอยกวากระบวนการติดตอกันหลายทิศทางของสมาชิกภายในเครือขาย 
ไมใชการสงจดหมายขาวไปใหสมาชิกตามรายชื่อเทานั้น แตตองมีการแลกเปลี่ยนขาวสารขอมูลระหวางกัน 
ชองทางการแลกเปลี่ยนและรวมมือภายในเครือขายสามารถจัดขึ้นในลักษณะการประชุม การประชุม
เชิงปฏิบัติการหรือการทดลอง การสัมมนา การเผยแพรเอกสาร และการทำกิจกรรมรวมกัน  
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   สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553, น. 32) กลาววา การสรางเครือขาย 
มีแนวทางการดำเนินการโดยใชการบริหารงานแบบมีสวนรวมในรูปแบบของการทำงานที่เกิดจาก   
การประสานงานกันระหวางผูเกี่ยวของในลักษณะของกัลยาณมิตรที่มีเปาหมายการทำงานรวมกัน 
โดยการรวมกันดานความคิด กำลังคนความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ตลอดจนรวมกันแกปญหา     
ดวยระบบเครือขายโดยการรวมกันสรางเปาหมายเนนการรวมคิดรวมทำรวมทำงานจากฝายตาง ๆ 
เปดโอกาสใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูขาวสารประสบการณกันทั้งภายในสถานศึกษาและระหวาง 
สถานศึกษาเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอผูเรียนและผูมีสวนเกี่ยวของ 
   ตวนเปาซี กูจิ (2554, น. 17) ใหความหมายวา เครือขาย หมายถึง การรวมตัวของกลุม
ที่มีการประสานงานหรือทำงานรวมกันอยางตอเนื่องมีระยะเวลานานพอ ควรมีวัตถุประสงคหรือเปาหมาย 
รวมกันและหากบรรลุวัตถุประสงคหนึ่งแลวเปลี่ยนแปลงหรือเพิ่มเติมวัตถุประสงคใหมไดและยังเปน
รูปแบบความสัมพันธทางสังคมของปจเจกบุคคล กลุมและองคกร ผานรูปแบบของปฏิสัมพันธทางสังคม 
ในรูปแบบตาง ๆ เชน กิจกรรม การสื่อสาร ความรวมมือ การพึ่งพาอาศัย การแลกเปลี่ยนการเรียนรู 
ซึ่งเปนปฏิสัมพันธที่มีโครงสรางและรูปแบบที่หลากหลายตลอดจนมีเปาหมายรวมกัน 
   เจือจันทร จงสถิตอยู และอรุณ ศรี จิตตแจง (2556, น. 23) กลาววา เครือขาย เปนความเช่ือม 
ความสัมพันธของบุคคลกลุมหรือองคกรและสถาบันเพื่อทำกิจกรรมรวมตามเปาหมายหลักโดยเปาหมาย 
ยอยของบุคคลหรือองคกรจะแตกตางกันออกไป การดำเนินงาน กิจกรรมรูปแบบเครือขายเปนการรวมพลัง    
ที่นำไปสูผลลัพธที่มีคุณคาหรือเขมแข็งมากกวาการทำงานโดยลำพัง ซึ่งเครือขาย ประกอบดวย สมาชิก 
ที่มีวิสัยทัศนรวมกัน มีการทำหนาที่อยางมีจิตสำนึกตอสวนรวม มีสวนรวมอยางแข็งขันในการรับรู รวมคดิ 
รวมตัดสินใจและรวมลงมือทำจนเกิดผลประโยชนรวมกัน มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและพึ่งพาอาศัยกัน 
และรวมกันลงมือทำอยางตอเนื่องทำใหสมาชิกเครือขายเกิดการเรียนรูยอมรับในกระบวนการทำงาน
และชวยดูแลรักษาความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิก  
    สรัญญา จุฑานิล (2556, น. 15) กลาววา เครือขาย หมายถึง การทำงานรวมกัน  
ของกลุมคน หรือองคกรที่มีการรวมตัวกันเปนกลุมและมีเปาหมายหรือมีวัตถุประสงครวมกันเปนไป   
ในทิศทางเดียวกัน มีโครงสรางความสัมพันธในลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการโดยมีการเชื่อมโยง 
และประสานงานรวมกันในลักษณะพึ่งพาอาศัยทำใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู ขอมูลขาวสารตาง ๆ 
รวมกัน โดยลักษณะการเชื่อมโยงเครือขายจะมีการเชื่อมโยงระหวางปจเจกบุคคล กลุมคนและองคกร 
ทั้งน้ีมีการติดตอซึ่งกันและกันทั้งในระดับภายในองคกรและภายนอกองคกร  
   สรัญญา จุฑานิล (2556, น. 15) เครือขาย หมายถึง การทำงานรวมกันของกลุมคน   
หรือองคกรที่มีการรวมตัวกันเปนกลุมและมีเปาหมายหรือมีวัตถุประสงครวมกันเปนไปในทิศทางเดียวกัน    
มีโครงสรางความสัมพันธในลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการโดยมีการเชื่อมโยงและประสานงาน 
รวมกันในลักษณะพึ่งพาอาศัยทำใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรู ขอมูลขาวสารตาง ๆ รวมกัน โดยลักษณะ 
การเชื่อมโยงเครือขายจะมีการเชื่อมโยงระหวางปจเจกบุคคล กลุมคนและองคกร ทั้งนี้มีการติดตอซึ่งกัน 
และกัน ทั้งในระดับภายในองคกรและภายนอกองคกร  
    วิสิทธิ์ศักดิ์ ชัยเกิด (2559, น. 15) เครือขาย หมายถึง การเชื่อมโยงระหวางระบบ 
การปฏิบัติงานหรือเชื่อมโยงบทบาทของกลุมบุคคล องคกร หนวยงานตาง ๆ ที่เปนหนวยยอยรวมตัวกัน 
ดวยความสมัครใจ ภายใตความตองการในวัตถุประสงครวมกันจัดโครงสรางและรูปแบบการทำงาน 
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ดวยระบบใหมในลักษณะ สรางความรวมมือประสานงานกันในแนวราบระหวางผูที่เกี่ยวของดวย    
การระดมสรรพกำลังรวมกัน กำหนดกลยุทธในการพัฒนาดวยการใหสมาชิกไดรวมคิด รวมตัดสินใจ 
รวมวางแผน รวมทำ รวมรับผิดชอบรวม ติดตามประเมินผล และรวมรับผลประโยชน  
   สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน (2560) กลาววา เครือขาย คือ กลุมของคนหรือองคกร      
ที่สมัครใจแลกเปลี่ยนขาวสารขอมูลระหวางกันหรือทำกิจกรรมรวมกันโดยมีการจัดรูปหรือจัดระเบียบ
โครงสรางที่คนหรือองคกร สมาชิกยังคงมีความเปนอิสระในความหมายนี้ สาระสำคัญ คือ ความสัมพันธ 
ของสมาชิกในเครือขายตองเปนไปโดยสมัครใจ กิจกรรมที่ทำในเครือขายตองมีลักษณะเทาเทียม    
หรือแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันและการเปนสมาชิกเครือขายไมมีผลกระทบตอความเปนอิสระหรือ   
ความเปนตัวของตัวเองของคนหรือองคกรน้ัน ๆ  
   สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน (2560) กลาววา ตามแนวคิดทฤษฎีของ Starkey ไดให 
ความหมายของเครือขาย (Network) ไววา เครือขาย หมายถึง การประสานงาน รูปแบบหนึ่งที่โยงใย 
การทำงานของกลุมบุคคลหรือองคกรหลายองคกร ซึ่งมีทรัพยากรมีเปาหมายมีกลุมสมาชิกของตนเอง 
ที่มีความคิด มีปญญา มีความตองการในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเหมือนกันหรือคลายกันมาติดตอ ประสานงาน 
หรือรวมกันทำกิจกรรมอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางเพื่อแกไขปญหาหรือสนอง ความตองการ   
ในเรื่องนั้น ๆ โดยยึดหลักการทำงานรวมกันบนพื้นฐานของความเทาเทียมกัน เคารพซึ่งกันและกัน 
มากกวาการเช่ือฟงและปฏิบัติตามผูมีอำนาจสั่งการ  
   Boissevain and Mitchell (1973, p. 542) กลาววา การสรางเครือขายเปนกระบวนการ 
ที่ไดรับความนิยมทั้งในภาคธุรกิจและภาคสังคมวิทยา ซึ่งในโลกธุรกิจนั้นแนวความคิดของระบบเครือขาย 
ไดเกิดขึ้นในป พ.ศ. 2513 โดยเริ่มจากธุรกิจของการจัดหางานและการสรรหาบุคคลสำหรับในทางสังคม 
วิทยา เครือขายเปนรูปแบบความสัมพันธทางสังคม (Social Network) อยางหนึ่งที่แตกตางไปจากคลัง 
โดยที่กลุมจะมีขอบเขตที่ชัดเจน รูวาใครเปนสมาชิก มีความเปนรูปธรรมมองเห็นได มีโครงสรางทาง
สังคมในระดับหน่ึงแตเครือขายเปนรูปแบบความสัมพันธทางสังคมที่ไมมขีอบเขต การเช่ือมความสัมพันธ 
ระหวางสมาชิกเครือขายอาจจะมองเห็นเปนรูปธรรมหรือเปนนามธรรมก็ได ซึ่งการเชื่อมโยงระหวางกัน    
ที่จะเห็นเปนรูปธรรมของเครือขาย มี 3 ลักษณะ คือ เครือขายการแลกเปลี่ยน เครือขายการติดตอ 
สื่อสารและเครือขายความสัมพันธในการอยูรวมกันเครือขายไมมีโครงสรางแนนอนตายตัว อาจมีการ
ออกแบบโครงสรางขึ้นมาทำหนาที่สานความสัมพันธระหวางคน กลุมองคกรใหตอเน่ืองแตในเครือขาย
ไมมีใครบังคับใหใครทำอะไรได แตละคนหรือกลุมองคกรตางเปนศูนยกลางของเครือขาย ดังนั้นรูปแบบ 
ความสัมพันธทางสังคมของเครือขายจึงมีความซับซอนมากกวากลุมหรือองคกร  
   McGuire (2006, p. 118) กลาวถึง การทำงานแบบเครือขาย หมายถึง การจัดรูปแบบ 
ความสัมพันธระหวางหนวยงานจำนวนหลายแหงเพื่อการมุงแกไขปญหาที่หนวยงานแหงใดแหงหน่ึง 
ไมสามารถลงมือแกไขหรือจัดการกับปญหาดังกลาวใหโดยลำพัง การบริหารจัดการเครือขายที่ ประกอบไปดวย 
หนวยงานหรือองคการตาง ๆ ซึ่งมีความหลากหลายยอมตองมีความคิดเห็นที่แตกตางกันจึงจำเปนตอง
อาศัยความสามารถในการประสานประโยชนระหวางสมาชิกในเครือขายและจำเปนจะตองจัดระบบ
การบริหารจัดการเครือขายเพ่ือใหเครือขายสามารถดำเนินการไปไดดวยความราบรื่น  
 



47 

 จากแนวคิดขางตน จึงสรุปไดวา เครือขาย หมายถึง การรวมตัวของกลุมที่มี การประสานงาน 
หรือทำงานรวมกันอยางตอเนื่อง โดยมีเปาหมายหรือวัตถุประสงครวมกันเปนไปในทิศทางเดียวกัน    
มีโครงสรางของความสัมพันธในลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการรวมกันแลกเปลี่ยนขาวสารกัน 
และเปนการถายทอดที่ทำใหทุกคนมีสวนรวมซึ่งจะนำไปสูความสำเร็จรวมกัน 
 

2.4 ประวัติความเปนมาของกำนัน ผูใหญบาน 
 
 2.4.1 ความเปนมาของกำนัน ผูใหญบาน  
 กำนันและผูใหญบานถือวาเปนผูนำการปกครองในระดับหมูบานหรือชุมชนขนาดเล็กที่มีประวัติ 
ความเปนมาอยางยาวนานควบคูกับสังคมไทยตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน ซึ่งกำนันและผูใหญบานมีมาตั้งแต 
สมัยสุโขทัยเปนราชธานี ซึ่งในแตละเมืองจะมีการปกครอง คือ 1) เจาเมือง ปกครองหลายหมื่นลังคาเรือน 
โดยมีปลัดเมืองเปนผูชวย 2) นายแขวงหรือนายอำเภอปกครองราวหมื่นหลังคาเรือนขึ้นตรงตอเจาเมือง     
3) นายแควนหรือ กำนันปกครองราวพันลังคาเรือนขึ้นตรงตอนายแขวง และ 4) นายบานหรือผูใหญบาน
ปกครองหลายรอยลังคาเรือนและขึ้นตรงตอนายแควน (สมคิด เลิศไพฑูรย และคณะ, 2553) 
 สมัยกรุงศรีอยุธยาเปนราชธานีนั้น ไดจัดระเบียบการปกครองทองที่แบงออกเปนแขวงตำบล 
โดยมีกำนันเปนหัวหนาและมักไดรับบรรดาศักดิ์เปน “พัน” สวนบานจะมีผูใหญบาน หรือ “นายบาน” 
เปนหัวหนา โดยผูใหญบานมีหนาที่ในการรักษาความสงบเรียบรอยปกครองดูแลหมูบาน และไดรับ 
การแตงต้ังโดยตรงจากองคพระมหากษัตริยแตในยุคตอมาไดมีการมอบอำนาจการแตงต้ังใหแกผูรักษา
เมืองหรือผูมีอำนาจแตงตั้งผูใหญบานโดยดำรงตำแหนงตลอดชีวิต สวนกำนันไดรับการแตงตั้งและ     
มีวาระการดำรงตำแหนงตลอดชีวิต สวนกำนันไดรับการแตงตั้งและมีวาระการดำรงตำแหนงตลอดชีวิต 
เชนเดียวกัน ซึ่งในยุคนี้อาจมีตำแหนงที่เรียกวา “กำนันตลาด” ซึ่งมีหนาที่ควบคุมราคาสินคาและ     
มีบทบาทในการควบคุมตลาดการคาใหดำเนินไปในราคาปกตินอกจากนี้ยังมี “กำนันนา” โดยมีหนาที่
เกี่ยวกับเรื่องนาโดยเฉพาะ และมี “กำนันยัง” ซึ่งมีอำนาจในการจัดเก็บภาษีอากรการคาเก็บภาษีคานา 
(เทียบไดกับภาษีบำรุงทองที่ในปจจุบัน) โดยในสมัยกรุงศรีอยุธยานั้นไมปรากฏวามีจำนวนตำบลมากนอย 
เพียงใด ในขางตนจะพบวา มีตำแหนงกำนันอยูหลายประเภทในสมัยกรุงศรีอยุธยา สมัยกรุงรัตนโกสินทร 
ตอนตนนั้น โดยเฉพาะในสมัยรัชกาลที่ 3 ปรากฏหลักฐานวา “กำนัน” มีอำนาจหนาที่ในการเก็บคานา 
จากราษฎรติดตามจับกุมผูรายและในฐานะเปนผูปกครองตำบลไดรับการแตงตั้งและดำรงตำแหนง
ตลอดชีวิต สวน “ผูใหญบาน” ไดรับการแตงตั้งโดยเจาเมืองและดำรงตำแหนงตลอดชีวิตโดยมีหนาที่
เกี่ยวของกับการปกครองลูกบานและการรักษาความสงบเรียบรอยในทองที่ปองกันการโจรกรรม 
 ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 5 พระองคไดมีการปฏิรูประบบ 
การปกครองภายในของสยามอยางขนานใหญ โดยหนึ่งในผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิรูปในครั้งนี้ ก็คือ    
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางทางการเมืองการปกครองของสยามจากระบบการปกครองแบบ “กินเมือง” 
แบบเดิม มาสูระบบการปกครองแบบใหม ที่เรียกวา “เทศาภิบาล” การปกครองแบบเทศาภิบาลน้ี 
เปนการปกครองที่ดึงเอาอำนาจการปกครองทองถิ่นเขามาไวในสวนกลางอยางเปนระเบียบโดยมีมณฑล 
เทศาภิบาลเปนเขตการปกครองที่ใหญที่สุด รองลงไป ไดแก จังหวัดตาง ๆ และภายในแตละจังหวัด   
ไดมีการแบงเขตออกเปนอำเภอ ตำบล และหมูบานตามลำดับ จนนำไปสูการจัดรูปแบบของการปกครอง 
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ทองที่ขึ้นในระดับตำบลและหมูบานของไทยต้ังแตบัดน้ัน เปนตนมา (นครินทร เมฆไตรรัตน และคณะ, 
2546, น. 1) 
 ดังนั้นจะเห็นไดวารูปแบบการปกครองทองที่เปนการปกครองในระดับหมูบานและตำบลของไทย 
ซึ่งถือวามีมาอยางชานาน หากแตรัฐไทยไดมีการริเริ่มสถาปนาอยางจริงจังในยุค ป 2435 (ร.ศ.111) 
ซึ่งเปนปที่กระทรวงมหาดไทยไดรับการสถาปนาขึ้นมา โดยหลวงเทศาจิตรวิจารณไดมีการทดลองจัด
ใหประชาชนเลือกตั้งผูใหญบานที่เกาะบางปะอิน อยุธยา (กรุงเกา) เปนครั้งแรก โดยใหราษฎรพิจารณา 
เลือกผูใหญบานแลวใหผูใหญบานเลือกกันเองใหเปนกำนันเปนการทดลองกอน โดยมีหนาที่ คือ 1) ดูแล 
รักษาความสงบเรียบรอยในทองที่ 2) ปองกันโจรผูราย และ 3) ตัดสินเรื่องทะเลาะวิวาท เล็กนอย 
ตลอดจนการชวยเก็บภาษีและดูแลทุกขสุขของราษฎร ซึ่งการจัดระบบดังกลาวไดความคิดมาจาก    
การที่สยามไดสงหลวงเทศาจิตรวิจารณไปศึกษาดูงานในพมาและมลายูซึ่งเปนประเทศเมืองขึ้นของ
อังกฤษในขณะนั้น โดยการทดลองจัดใหมีการเลือกตั้งกำนันผูใหญบานในอำเภอบางปะอินนี้ ถือไดวา
ประสบผลสำเร็จเปนสวนใหญและเปนวางรากฐานของรูปแบบการปกครองทองที่แบบใหมของสยาม
 ตอจากนั้นในป พ.ศ. 2440 (ร.ศ.116) สยามไดตรากฎหมายเกี่ยวกับการปกครองทองที่อยางจริงจัง 
เปนฉบับแรก เรียกวา พระราชบัญญัติลักษณปกครองทองที่ ร.ศ. 116 โดยกฎหมายฉบับนี้ไดกำหนด 
ใหกำนันและผูใหญบานมาจากการเลือกต้ังโดยประชาชนในทองที่นั้น และสามารถดำรงตำแหนงจน
หมดอายุได หลังจากนั้นอีก 17 ป ตอมาไดมีการแกไขปรับปรุงกฎหมายฉบับดั้งกลาวเปนพระราชบัญญัติ 
ลักษณะปกครองทองที่ พระพุทธศักราช 2457 ในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระมงกฎเกลาเจาอยูหัว 
รัชกาลที่ 6 เพื ่อใหเปนกฎหมายหลักในการปกครองหมูบานและตำบลจนถึงปจจุบัน (ประทาน      
คงฤทธิศึกษากร, 2534, น. 116-117) 
 2.4.2 ความสำคญัของพนักงานฝายปกครอง 
 หมูบานเปนหนวยการปกครองที่เล็กที่สุดของประเทศไทยและนับเปนสวนหน่ึงของราชการสวนภูมิภาค 
ตำแหนงกำนัน ผูใหญบาน ตามพระราชบัญญัติลักษณะการปกครองทองที่มีที่มาจากการเลือกของประชาชน 
ในหมูบานโดยตรงแตใหมีคณะกรรมการตรวจสอบคุณสมบัติของผูสมัครรับเลือกเปนผูใหญบาน       
ซึ่งแตเดิมผูใหญบานที่ไดรับเลือกจะอยูในตำแหนงจนครบวาระ 5 ป ตอมาไดมีการแกไขใหมีการพน
จากตำแหนงเมื่ออายุครบ 60 ปบริบูรณ ซึ่งการเขาสูตำแหนงโดยการเลือกของประชาชนโดยตรงน้ี   
ถือวาผูใหญบานเปนตัวแทนของประชาชน แตถาหากจะพิจารณาจากบทบาทอำนาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติ 
ลักษณะปกครองทองที่ พระพุทธศักราช 2457 แลวจะพบวาผูใหญบานมีฐานะเปนสวนหน่ึงของระบบ
ราชการหรือกลาวอีกนัยหนึ่งคือการเปนตัวแทนของราชการนั่นเอง นอกจากนี้กำนัน ผูใหญบานยังมี
ฐานะเปนผูนำในทางสังคมหรือเปนผูนำชุมชนอีกดวย ซึ่งอาจแยกพิจารณาบทบาท ทั้งสามประการ 
ไดดังน้ี 
   2.4.2.1 บทบาทของการเปนตัวแทนประชาชน กำนัน ผูใหญบานเปนบุคคลที่ประชาชน 
เลือกโดยตรงเมื่อเปนเชนนี้ฐานะของผูใหญบานยอมเปนเสมือนตัวแทนของประชาชน ซึ่งตองรับฟงปญหา 
และนำความเดือดรอน ทุกขสุขและความตองการที่จำเปนของราษฎรในหมูบานแจงตอสวนราชการ 
หนวยงานของรัฐ องคกรปกครองสวนทองถิ่น หรือองคกรอื่นที่เกี่ยวของเพื่อใหการแกไขหรือชวยเหลือ 
ดังนั้นเมื่อราษฎรใน ความปกครองมีเรื่องเดือดรอนตองถือเปนธุระใหในขณะเดยีวกันก็ตองใหการสนับสนุน 
สงเสริมและอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติหนาที่หรือการใหบริการของสวนราชการหนวยงานของรัฐ 



49 

หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่น ดังนั้นความสัมพันธระหวางผูใหญบานกับทุกภาคสวนจึงคอนขางใกลชิด 
และชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
   2.4.2.2 บทบาทของการเปนตัวแทนของทางราชการ บทบาทนี้เกิดขึ้นตามกฎมาย     
ที่บัญญัติไวในพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พระพุทธศักราช 2457 และที่แกไขเพิ่มเติมจนถึง 
ปจจุบัน ซึ่งไดกำหนดอำนาจหนาที่ของกำนัน ผูใหญบานในดานการปกครอง ดานการรักษาความสงบ
เรียบรอยอำนาจหนาที่ทางอาญา อำนวยความเปนธรรมฯลฯ การกำหนดบทบาทดังกลาวทำใหผูใหญบาน 
มีฐานะเปนตัวแทนของราชการสวนภูมิภาค ซึ่งจะพบวากฎหมายกำหนดอำนาจการบังคับบัญชาของ
ผูใหญบานโดยใหขาราชการปกครอง อันไดแก ผูวาราชการจังวัด นายอำเภอ ซึ่งเปนผูบังคับบัญชา 
สามารถใหคุณใหโทษแกผูใหญบานไดสิ่งเหลานี้ทำใหผูใหญบานมีลักษณะเปนสวนหนึ่งของระบบราชการ 
และกลายเปนจักรกลที่สำคัญของการปกครองในราชการสวนภูมิภาคในที่สุดและจากขอเท็จจริงจะปรากฏ 
อยูเสมอวาในการติดตอระหวางหนวยราชการตาง ๆ กับราษฎรในหมูบาน ไมวาเรื่องใด ๆ จะตองอาศัย 
ผูใหญบานเปนสื่อกลางในการประสานงานทำความเขาใจกับประชาชนในหมูบาน  
   2.4.2.3 บทบาทของการเปนผูนำของชุมชน เนื่องจากกำนัน ผูใหญบานเปนเจาพนักงาน 
ปกครอง มีอำนาจปกครองดูแลราษฎรในทองที่ของตน ผูใหญบาน จึงเปนผูนำทางการแตหากศึกษา
พิจารณาจากขอเท็จจริงและปรากฏการณในสังคมแลวจะเห็นวาผูใหญบานเปนผูนำทางธรรมชาติ     
มีฐานะและบทบาททางสังคมเดนกวาบุคคลอื่นในสังคมชนบท ดังนั้นโดยสวนใหญแลวผูใหญบานจะมี
ความประพฤติถูกทำนองคลองธรรม เปนผูนำที่กลาแสดงออกเพ่ือปกปองชวยเหลือประชาชน ลูกบาน
จึงแสดงความเคารพเช่ือถือ นอกจากน้ีผูใหญบานจึงมีฐานะเปนผูนำทางสังคม บทบาทดังกลาวน้ีทำให
กำนัน ผูใหญบานจะเขาไปมีสวนอยางมากในการบริหารและจัดการพัฒนาทางสังคม ผูใหญบานในฐานะ 
ตัวแทนประชาชน มีหนาที่ชวยเหลือพัฒนาทองถิ่นของตน โดยเฉพาะดานการพัฒนาโครงสรางพื้นฐาน 
เชน ถนน สะพาน แหลงน้ำและการพัฒนาอาชีพ โดยใชงบประมาณจากรายไดของทองถิ่นหรือ      
จากสวนราชการ จากความเคารพนับถือของประชาชนที่มีตอผูใหญบาน ประชาชนในฐานะลูกบาน    
ก็จะมีสวนที่จะสงเสริมการพัฒนาทองถิ่นใหมีความเจริญตามความตองการในหมูบานของตนเอง     
โดยการนำการพัฒนาโดยผูใหญบาน อำนาจหนาที่ของกำนัน ผูใหญบานมีอำนาจหนาที่ตามพระราชบัญญัติ 
ลักษณะปกครองทองที่ พระพุทธศักราช 2457 และที่แกไขเพิ่มเติมจนถึงปจจุบัน โดยอธิบายไดดังน้ี 
ผูใหญบานทำหนาที่ชวยเหลือนายอำเภอในการปฏิบัติหนาที่และเปนหัวหนาราษฎรในหมูบานของตน
เปนผูปกครองในหมูบานและรับผิดชอบในการดูแลทุกขสุขของประชาชน โดยมีประชาชนในหมูบาน
เปนผูเลือกผูใหญบานในหมูบานที่มีถิ่นที่อยูนั้น ตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยวาดวยการเลือกผูใหญบาน 
พ.ศ. 2551 ผูใหญบานไดรับเงินคาตอบแทนเปนรายเดือน ผูใหญบานจะตองออกจากตำแหนงเมื่อลาออก 
หมูบานที่ปกครองถูกยุบราษฎรในหมูบานจำนวน ไมนอยกวากึ่งหนึ่งของราษฎรผูมีคุณสมบัติเลือก
ผูใหญบานเขาชื่อกันขอใหออกจากตำแหนง ถูกปลดหรือถูกไลออก ผูวาราชการจังหวัดสั่งใหออกจาก
ตำแหนงเพราะพิจารณาเห็นวามีความบกพรองในหนาที่หรือประพฤติตนไมเหมาะสมกับตำแหนง 
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   2.4.2.4 บทบาทดานการปกครองและรักษาความสงบเรียบรอยของราษฎร ตามมาตรา 10 
ผูใหญบาน มีอำนาจหนาที่เกี่ยวกับการปกครองและรักษาความสงบเรียบรอยของราษฎร ดังน้ี ผูใหญบาน     
มีอำนาจหนาที่ปกครองบรรดาราษฎรที่อยูในเขตหมูบาน ผูใหญบานเปนหัวหนาของราษฎรในหมูบาน
ของตนมีอำนาจและหนาที่ในการปกครอง และรักษาความสงบเรียบรอยของราษฎร กลาวคือ (มาตรา 27) 
รักษาความสงบและความสุขสำราญชวยปองกันความทุกขภัยของลูกบานตามสมควรและที่สามารถ  
จะทำไดการที่กลาวน้ี ถาสมควรจะตองปรึกษาหารือและชวยกันกับเพ่ือนผูใหญก็ดีกับกำนันนายตำบล
ก็ดีก็เปนหนาที่ของผูใหญบานที่จะตองปฏิบัติใหสมควรแกการที่จะรักษาประโยชนและความสุขของ
ลูกบาน ซึ่งไดมอบไวใหเปนธุระในพระราชบัญญัตินี้ควบคุมดูแลลูกบานใหปฏิบัติหนาที่ซึ่งจะตองพึงกระทำ 
ตามกฎหมายหรือระเบียบ แบบแผนของราชการ กระทำตนใหเปนตัวอยางแกราษฎรตามที่ทางราชการ   
ไดแนะนำ บรรดาการที่จะตรวจตรารักษาความปกติเรียบรอยในตำบลคือการที่จะวากลาวราษฎร    
ในตำบลนั้น ใหประพฤติตนตามพระราชกำหนดกฎหมายก็ดี หรือการที่จะปองกันภยันตรายและรักษา 
ความสุขสำราญของราษฎรในตำบลนั้นก็ดี หรือการที่จะรับภารกิจสุขทุกขของราษฎรในตำบลน้ัน
รองเรียนตอผูวาราชการเมือง กรมการอำเภอและจะรับขอราชการ มาประกาศแกราษฎรในตำบลนั้น ๆ    
ก็ดีหรือที่จะจัดการตามพระราชกำหนด เชน การตรวจแนะนำเก็บภาษีอากรในตำบลนั้นก็ดีการ      
ทั้งนี้อยูในหนาที่ของกำนันผูเปนนายตำบล ผูใหญทั้งปวงในตำบลนั้น และแพทยประจำตำบลจะตอง
ชวยกันเปนธุระจัดการใหเรียบรอยไดตามสมควรแกหนาที่ (มาตรา 34) นอกจากอำนาจหนาที่ที่กลาว 
โดยเฉพาะใหเปนอำนาจ หนาที่ของกำนัน กำนัน มีอำนาจหนาที่เชนเดียวกับผูใหญบานดวย (มาตรา 
34 ทวิ) (พระราชบัญญัติ ลักษณะปกครองทองที่ พุทธศักราช 2457) 
   2.4.2.5 บทบาทที่เกี่ยวดวยความอาญา ในมาตรา 28 ตามกฎหมายวาดวยลักษณะปกครอง 
ทองที่ไดกำหนดใหผูใหญบาน มีหนาที่ในการเก่ียวดวยความอาญา ดังตอไปน้ีเมื่อทราบขาววามีการกระทำ 
ผิดกฎหมายเกิดขึ้นหรือสงสัยวาไดเกิดขึ้นในหมูบานของตนตองแจงความตอกำนัน นายตำบลใหทราบ
เมื่อทราบขาววามีการกระทำผิดกฎหมายเกิดขึ้นหรือสงสัยวาไดเกิดขึ้นในหมูบานที่ใกลเคียงตองแจง
ความตอผูใหญบานน้ัน ใหทราบเมื่อตรวจพบของกลางที่ผูกระทำผิดกฎหมายมีอยูก็ดี หรือสิ่งของที่สงสัย
วาไดมาการกระทำผิดกฎหมายหรือเปนสิ่งของสำหรับใชในการกระทำผิดกฎหมายก็ดีใหจับสิ่งของนั้นไว 
และรีบนำสงตอ กำนันนายตำบลเมื่อปรากฏวาผูใดกำลังกระทำผิดก็ดีหรือมีเหตุสมควรสงสัยวาเปน  
ผูที่ไดกระทำผิด กฎหมายก็ดีใหจับตัวผูนั้นไวและรีบนำสงกำนันนายตำบลถามีหมายหรือมีคำสั่งตาม
หนาที่ราชการใหจับผูใดในหมูบานนั้นเปนหนาที่ของผูใหญบานที่จะจับผูนั้นและรีบสงตอกำนันหรือ
กรมการอำเภอตามสมควรเมื่อเจาพนักงานผูมีหนาที่ออกหมายสั่งใหคนหรือยึดผูใหญบานตองจัดการ 
ใหเปนไปตามกฎหมาย  
 2.4.3 กำนัน มีอำนาจหนาที่ที่เกี่ยวดวยตามอาญา ดังน้ี (มาตรา 35)  
   2.4.3.1 เมื่อทราบขาววา มีการกระทำผิดกฎหมายเกิดขึ้นหรือสงสัยวาจะไดเกิดขึ้น    
ในตำบลของตนตองแจงความตอกรมการอำเภอใหทราบ  
   2.4.3.2 เมื่อทราบขาววามีการกระทำผิดกฎหมายเกิดขึ้นหรือสงสัยวาจะไดเกิดขึ้น     
ในตำบลที่ใกลเคียงตองแจงความตอกำนัน นายตำบลน้ันใหทราบ  
   2.4.3.3 เมื่อปรากฏวาผูใดกำลังกระทำผิดกฎหมายก็ดีหรือมีเหตุควรสงสัยวาเปนผูที่ได
กระทำผิดกฎหมาย ก็ดีใหจับผูน้ันไวและรีบนำสงตอกรมการอำเภอ  
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   2.4.3.4 ถามีหมาย หรือมีคำสั่งตามหนาที่ราชการใหจับผูใดในตำบลนั้นเปนหนาที่ของ 
กำนันที่จะจับผูน้ัน แลวรีบสงกรมการอำเภอตามสมควร  
   2.4.3.5 เมื่อเจาพนักงานผูมีหนาที่ออกหมายสั่งใหคน หรือใหยึด กำนันตองจัดการ     
ใหเปนไปตามกฎหมาย  
   2.4.3.6 ถามีผูมาขออายัดตัวคนหรือสิ่งของก็ดีหรือผูตองโจรกรรมจะทำหมายตราสิน
หรือมีผูจะมาขอทำการชันสูตรบาดแผลก็ดีทั้งนี้ใหกำนันสืบสวนฟงขอความแลวรีบนำตัวผูขอและ     
ผูตองอายัดและทรัพยสินของบรรดาที่จะพาไปดวยนั้นไปยังกรมการอำเภอถาสิ่งของอยางใดจะพาไป
ไมไดก็ใหกำนันชันสูตรใหรูและนำความไปแจงตอกรมการอำเภอในขณะน้ัน 
 2.4.4 ผูใหญบานมีอำนาจหนาที่ ดังน้ี (มาตรา 27) 
   2.4.4.1 อำนวยความเปนธรรมและดูแลรักษาความสงบเรียบรอยและความปลอดภัย
ใหแกราษฎรในหมูบาน  
   2.4.4.2 สรางความสมานฉันทและความสามัคคีใหเกิดขึ้นในหมูบาน รวมทั้งสงเสริม
วัฒนธรรมและประเพณีในทองที่  
   2.4.4.3 ประสานหรืออำนวยความสะดวกแกราษฎรในหมูบานในการติดตอหรือรับบริการ 
กับสวนราชการ หนวยงานของรัฐ หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
   2.4.4.4 รับฟงปญหาและนำความเดือดรอน ทุกขสุขและความตองการที่จำเปนของราษฎร 
ในหมูบาน แจงตอสวนราชการ หนวยงานของรัฐ องคกรปกครองสวนทองถิ่น หรือองคกรอื่นที่เกี่ยวของ 
เพ่ือใหการแกไขหรือชวยเหลือ  
   2.4.4.5 ใหการสนับสนุน สงเสริม และอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติหนาที่หรือ 
การใหบริการของสวนราชการ หนวยงานของรัฐ หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่น  
   2.4.4.6 ควบคุมดูแลราษฎรในหมูบานใหปฏิบัติใหเปนไปตามกฎหมายหรือระเบียบแบบแผน 
ของทางราชการโดยกระทำตนใหเปนตัวอยางแกราษฎรตามที่ทางราชการไดแนะนำ 
   2.4.4.7 อบรมหรือชี้แจงใหราษฎรมีความรูความเขาใจในขอราชการ กฎหมาย หรือระเบียบ 
แบบแผนของทางราชการในการน้ีสามารถเรียกราษฎรมาประชุมไดตามสมควร  
   2.4.4.8 แจงใหราษฎรใหความชวยเหลือในกิจการสาธารณประโยชนเพ่ือบำบัด ปดปอง 
ภยันตรายสาธารณะอันมีมาโดยฉุกเฉิน รวมตลอดทั้งการชวยเหลือบรรเทาทุกขแกผูประสบภัย  
   2.4.4.9 จัดใหมีการประชุมราษฎรและคณะกรรมการหมูบานเปนประจำอยางนอยเดือนละ 
หน่ึงครั้ง  
   2.4.4.10 ปฏิบัติตามคำสั่งของกำนันหรือทางราชการและรายงานเหตุการณที่ไมปกติ
ซึ่งเกิดขึ้นในหมูบานใหกำนันทราบพรอมทั้งรายงานตอนายอำเภอดวย 
   2.4.4.11 ปฏิบัติตามภารกิจหรืองานอื่นตามกฎมายหรือระเบียบแบบแผนของทางราชการ 
หรือตามที่กระทรวง ทบวง กรม หนวยงานอื่นของรัฐผูวาราชการจังวัด หรือนายอำเภอมอบหมาย 
จากการศึกษาแนวคิดบทบาทและอำนาจหนาที่ผูใหญบานสามารถสรุปไดวา ผูใหญบาน เปนหัวหนา
ของราษฎรในหมูบาน มีอำนาจหนาที่ในการปกครองและดูแลรักษาความสงบเรียบรอย ภายในหมูบาน 
เปนพนักงานฝายปกครอง ซึ่งจะตองประสานงานระหวางสวนราชการหนวยงานของรัฐและองคกร
ปกครองสวนทองถิ่นกับราษฎรดวยการนำขาวสารของทางราชการไปแจงใหราษฎรทราบในขณะเดียวกัน    
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ก็นำขอมูลเกี่ยวกับความเดือดรอนของราษฎรไปแจงใหกับหนวย ราชการที่เกี่ยวของไดรับทราบ     
เพื่อการแกไขปญหาหรือชวยเหลือ อีกทั้งการอำนวยความเปนธรรม การสรางความสมานฉันทและ
ความสามัคคีใหเกิดขึ้นในหมูบาน ก็เปนภาระกิจสำคัญของผูใหญบานที่จะชวยใหราษฎรมีความสุข 
 2.4.5 ผูใหญบานมีหนาที่และอำนาจในการที่เกี่ยวดวยความอาญา ดังตอไปน้ี (มาตรา 28)
   2.4.5.1 เมื่อทราบขาววาไดมีการกระทำผิดกฎหมายเกิดขึ้น หรือสงสัยวาไดเกิดขึ้น      
ในหมูบานของตนดองแจงความตอกำนันนายตำบลใหทราบ 
   2.4.5.2 เมื่อทราบขาววาไดมีการกระทำผิดกฎหมายเกิดขึ้น หรือสงสัยวาไดเกิดขึ้น     
ในหมูบานใกลเคียงตองแจงความตอผูใหญบานน้ันใหทราบ 
   2.4.5.3 เมื่อตรวจพบของกลางที่ผูกระทำผิดกฎหมายมีอยูก็ดี หรือสิ่งของที่สงสัยวาไดมา 
โดยการกระทำผิดกฎหมายหรือเปนสิ่งของสำหรับใชในการกระทำผิดกฎหมายก็ดีใหจับสิ่งของนั้นไว
และรีบนำสงตอกำนันนายตำบล 
   2.4.5.4 เมื่อปรากฏวาผูใดกำลังกระทำผิดกฎหมายก็ดีหรือมีเหตุควรสงสัยวาเปนผูที่ได
กระทำผิดกฎหมายก็ดี ใหจับตัวผูน้ันไวแลวรีบนำสงตอกำนันนายตำบล 
   2.4.5.5 ถามีหมายหรือคำสั่งตามหนาที่ทางราชการใหจับผูใดในหมูบานนั้น เปนหนาที่
ของผูใหญบานที่จะจับผูน้ันและรีบนำสงตอยังกำนันหรือกรมการอำเภอตามสมควร 
   2.4.5.6 เมื่อเจาพนักงานผูมีหนาที่ออกหมายสั่งใหคนหรือใหยึด ผูใหญบานตองจัดการ
ใหเปนไปตามกฎหมาย 
 

2.5 กฎหมายท่ีเก่ียวของกับบทบาทของกำนัน ผูใหญบาน 
 
 การตรากฎหมายเกี่ยวกับการปกครองทองที่ของไทย  
 ในรอบสตวรรษที่ผานมาไดมีการปรับปรุงแกไขกฎมายเกี่ยวกับการปกครองทองที่ จำนวน 14 
ฉบับดวยกัน โดยลาสุด คือ พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2552 ดังตอไปน้ี 
  1. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ ร.ศ.116  
  2. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พ.ศ. 2457  
  3. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (แกไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2486  
  4. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (แกไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2489  
  5. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (แกไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 4) พ.ศ.2510  
  6. ประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 112 ลงวันที่ 3 เมษายน พ.ศ. 2515  
  7. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (แกไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2516  
  8. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (แกไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2525  
  9. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (แกไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 7) พ.ศ. 2527  
  10.  พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (แกไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 8) พ.ศ. 2532  
  11.  พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (แกไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 9) พ.ศ. 2535  
  12.  พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (แกไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 10) พ.ศ. 2542  
  13.  พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (แกไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 11) พ.ศ. 2551  



53 

  14.  พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (แกไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2552  
 จากการรวบรวมขอมูลจากกฎมายทุกฉบับตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันนั้น พบวา ไดมีประเด็น    
ในการแกไขและสาระสำคัญที่นาสนใจโดยนับเรียงลำดับกฎมาย ดังตอไปนี้(สมคิด เลิศไพฑูรย และคณะ, 
2553, น. 22-24) 
  1. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ ร.ส.116 กฎหมายฉบับนี้ประกาสในราชกิจจานุเบกษา 
เมื่อวันที่ 30 พฤษภาคม ร.ส.116 หรือ พ.ศ. 2440 เปนอยูในรัชสมัยของรัฐกาลที่ 5 ซึ่งนับวาเปนกฎหมาย 
ที่กำหนดการจัดระเบียบตำบลและหมูบานฉบับแรกของไทย โดยมีการกำหนดใหมีการเลือกตั้งกำนัน 
ผูใหญบาน กำหนดใหผูใหญบานตองเปนเพศชาย อายุไมต่ำกวา 21 ปและผูใหญบานเลือกต้ังโดยราษฎร 
ในหมูบานโดยมีหนาที่ในการรักษาความสงบเรียบรอยในหมูบาน ทั้งนี้สามารถดำรงตำแหนงจนหมดอายุ 
และพนจากตำแหนงเมื่อขาดคุณลักษณะตองหาม สวนกำนันมาจากการเลือกโดยผูใหญบานในตำบลน้ัน 
ดำรงตำแหนง จนหมดอายุพนจากตำแหนงเมื่อขาดคุณลักษณะตองหาม ทั้งนี้ยังมีสารวัตรตำบล    
เปนผูชวยกำนัน  
  2. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พ.ศ. 2457 ในสมัยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎ
เกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 6 ไดทรงประกาสยกเลิก พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ ร.ส.116 
และประกาศใชพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พระพุทธศักราช 2457 ใชบังคับแทนกฎหมาย
ฉบับนี้กำหนดใหผูใหญบานตองเปนชายฆราวาส ผูใหญบานอายุ 20 ปขึ้นไป โดยราษฎรเปนผูเลือก
และเปนคนในบังคับของสยาม ผูใหญบานอยูในตำแหนงตลอดชีวิตพนจากตำแหนงเมื่อขาดคุณสมบัติ
หรือลักษณะตองหาม สวนกำนันมาจากการเลือกโดยผูใหญบานในตำบลนั้น ดำรงตำแหนงจนหมดอายุ 
ใหมีแพทยประจำตำบล กำนัน และแพทยประจำตำบล พนจากตำแหนงเมื่อลาออกหรือผูที่เลือกออกเสียง 
สวนมากใหออกสามารถจัดต้ังกิ่งอำเภอได  
  3. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2510 พระราชบัญญัติลักษณะ
ปกครองทองที่ (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2510 ไดมีการเพิ่มตำแหนง ผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ 
เนื่องจากผูใหญบานยังมีหนาที่ที่จะตองปฏิบัติในดานอื่น ๆ ตาม อำนาจหนาที่ที่มีตามกฎหมายอยาง
กวางขวางและผูใหญบานก็มีแตเพียงผูชวยผูใหญบานเทานั้นที่ม ีหนาที่ชวยเหลือผูใหญบานในกิจการ
ตาง ๆ ตามที่ผูใหญบานจะมอบหมายใหผูใหญบานยังไมมีเจาหนาที่ผูทำหนาที่ชวยเหลือในดานการรักษา 
ความสงบเรียบรอยและปราบปรามโจรผูรายโดยตรง จึงทำใหการปฏิบัติหนาที่ในดานรักษาความสงบ
เรียบรอยและปราบปรามโจรผูรายยังไมไดผลดีเทาที่ควร จึงเห็นสมควรกำหนดใหมีผูชวยผูใหญบาน
ฝายรักษาความสงบขึ้นเพื่อทำหนาที่เกี่ยวกับการรักษาความสงบเรียบรอยและปราบปรามโจรผูราย
และเพื่อใหเห็นความแตกตางกับผูชวย ผูใหญบานปจจุบัน จึงไดเปลี่ยนชื่อผูชวยผูใหญบานปจจุบัน
เปนผูชวยผูใหญบานฝายปกครองโดยใหกำนัน และผูใหญบานรวมกันพิจารณาคัดเลือกได ไมเกิน 5 คน 
นอกจากนี้กรรมการหมูบานและกรรมการตำบลตามกฎหมายที่มีอยูในปจจุบันนี้ยังไมเปนการเหมาะสม 
และไมสามารถที่จะปฏิบัติงาน ซึ่งเพิ่มเติมขึ้นอยางรวดเร็วของกระทรวง ทบวง กรมตาง ๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพโดยไมไดมีการเปลี่ยนแปลงที่มาวาระการดำรงตำแหนง บทบาทและอำนาจหนาที่ของกำนัน 
ผูใหญบานแตอยางใด  
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  4. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2516 พระราชบัญญัติลักษณะ
ปกครองทองที่ (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2516 ไดมีการเปลี่ยนแปลงที่มา โดยกำหนดคุณสมบัติผูใหญบาน    
ใหมีพื้นความรู ไมต่ำกวาประโยคประถมศึกษาตอนตนหรือที่กระทรวงศึกษาธิการเทียบไมต่ำกวาประโยค 
ประถมศึกษาตอนตน เพื่อใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นแตปรากฏวาบางหมูบานซึ่งเปนทองที่กันดารชายแดน 
หรือเปนทองถิ่นที่มีชาวเขาอยูอาศัย ราษฎรยังไมอาจเลือกผูใหญบานที่มีพ้ืนความรูดังกลาวไดเปนอุปสรรค 
แกการเรงรัดพัฒนา สมควรแกไขเพิ่มเติมใหอำนาจผูวาราชการจังหวัดโดยขออนุมัติรัฐมนตรีวา      
การกระทรวงมหาดไทยที่จะประกาศในราชกิจจานุเบกษา เวนหรือลดหยอนพ้ืนความรูของผูใหญบาน 
ในบางทองที่ได  
  5. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2525 พระราชบัญญัติลักษณะ
ปกครองทองที่ (ฉบับที่ 6) พ.ศ. 2525 ไดเปลี่ยนแปลงที่มาของผูใหญบานในสวนคุณสมบัติเพื่อเปดโอกาส 
ใหสตรีเปนผูใหญบานไดเน่ืองจากตำแหนงผูใหญบาน ในปจจุบันไมตองรับผิดชอบดานการปราบปราม
อาชญากรรม ทั้งอาจจะแตงตั้งผูชวยผูใหญบานที่เปนผูชายไดอยูแลวเพื่อใหผูมีสัญชาติไทยโดยการเกิด 
เทาน้ัน เปนผูใหญบานไดเพื่อกำหนดมิใหขาราชการ การเมือง เปนผูใหญบานใหสอดคลองกับกฎหมาย 
รัฐธรรมนูญ  
  6. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (ฉบับที่ 9) พ.ศ. 2535 พระราชบัญญัติลักษณะ
ปกครองทองที่ (ฉบับที่ 9) พ.ศ. 2535 ไดมีการเปลี่ยนแปลงที่มาในสวนคุณสมบัติและวาระการดำรง
ตำแหนงเนื่องจากเดิม กำหนดคุณสมบัติเกี่ยวกับอายุของ กำนัน ผูใหญบานไววาตองมีอายุตั้งแตย่ีสิบหา 
ปบริบูรณแตไมเกินหกสิบปบริบูรณซึ่งมีระยะเวลาในการดำรงตำแหนงนานที่สุดถึงสามสิบหาปประกอบกับ 
การกำหนดคุณสมบัติและลักษณะตองหาม ยังไมเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพการณปจจุบัน 
สมควรกำหนดระยะเวลาการอยูในตำแหนงของผูใหญบานเปนวาระคราวละหาปและกำหนดคุณสมบัติ 
และลักษณะตองหามเพ่ิมขึ้นอีก  
  7. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (ฉบับที่ 10) พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติลักษณะ 
ปกครองทองที่ (ฉบับที่ 10) พ.ศ. 2542 ไดมีการเปลี่ยนแปลงคุณสมบัติและลักษณะตองหามของ       
ผูมีสิทธิลงสมัครเปนผูใหญบาน เนื่องจากการใชสิทธิเลือกตั้งบุคคลใหทำหนาที่แทนราษฎรควรมีหลักเกณฑ 
ที่สอดคลองกัน ทั้งนี้โดยรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย มาตรา 105 บัญญัติใหผูมีอายุไมต่ำกวา
สิบแปดปบริบูรณ ในวันที่ 1 มกราคมของปที่มีการเลือกตั้งเปนผูมีสิทธิเลือกตั้งได ซึ่งตอมาไดมีการแกไข 
สิทธิเลือกตั้งในองคกรปกครองสวนทองถิ่นตาง ๆ ใหเปนไปตามเกณฑดังกลาวแลว สมควรแกไขอายุ
ของผูมีสิทธิเลือกผูใหญบานใหสอดคลองกับหลักเกณฑของผูมีสิทธิเลือกตั้งตามรัฐธรรมนูญดวยและ     
โดยที่การกำหนดคุณสมบัติและลักษณะตองหามของผูที่จะไดรับเลือกเปนผูใหญบาน ผูมีสิทธิจะไดรับ
คัดเลือกเปนผูชวยผูใหญบานฝายปกครองหรือผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบวาที่ผูใหญบาน 
และกรรมการหมูบาน ผูทรงคุณวุฒิ ตลอดจนการออกจากตำแหนงของผูชวยผูใหญบานฝายปกครอง
และผูชวยผูใหญบานฝายรักษา ความสงบ และกรรมการหมูบานผูทรงคุณวุฒิยังบัญญัติไว ไมสอดคลอง
กันรวมทั้งยังไมมีบทบัญญัติให ผูชวยผูใหญบานฝายปกครองและผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ
ตองออกจากตำแหนง เมื่อผูใหญบานตองออกจากตำแหนงไวดวยเพื่อใหผูใหญบานที่เขารับตำแหนงใหม 
สามารถคัดเลือกตัวบุคคลมารวมปฏิบัติงานในทองที่ในฐานะผูชวยผูใหญบานไดตามความตองการ   
แกการบริหารและการปกครองทองที ่
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   8. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (ฉบับที่ 11) พ.ศ. 2551 พระราชบัญญัติลักษณะ 
ปกครองทองที่ (ฉบับที่ 11) พ.ศ. 2551 ไดมีการเปลี่ยนแปลงที่มาวาระการดำรงตำแหนง บทบาท   
และอำนาจหนาที่ของกำนัน ผูใหญบาน เน่ืองดวยปจจุบันไดมีการปรับปรุงการบริหารราชการแผนดิน 
ใหเปนไปโดยรวดเร็ว คลองตัว และมีประสิทธิภาพแตโดยที่กระบวนการเขาสูตำแหนงระยะเวลา     
การดำรงตำแหนง การพนจากตำแหนงและบทบาทและอำนาจหนาที่ของกำนันและผูใหญบานตาม
พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่พระพุทธสักราช 2457 ยังมิไดมีการปรับปรุงใหเหมาะสมทำให
การปฏิบัติงานของกำนันและผูใหญบานไมเกิดประสิทธิภาพเทาที่ควรประกอบกับอำนาจหนาที่ยังมี
ความซ้ำซอนกับภารกิจและอำนาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น สมควรที่จะไดมีการปรับปรุง 
กระบวนการเขาสูตำแหนงระยะเวลา การดำรงตำแหนง การพนจากตำแหนงและบทบาทและอำนาจ
หนาที่ของกำนันและผูใหญบาน รวมถึงบทบาทและการปฏิบัติหนาที่ของคณะกรรมการหมูบาน      
ใหสอดคลองกับการปรับปรุงการบริหารราชการแผนดินและอำนาจหนาที่ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
  9. พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2552 พระราชบัญญัติลักษณะ 
ปกครองทองที่ (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2552 ไดมีการแกไขในสมัย ของนายอภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ หัวหนา
พรรคประชาธิปตยเปนนายกรัฐมนตรีกำหนดใหคงมีตำแหนง กำนัน ผูใหญบาน แพทยประจำตำบล 
สารวัตรกำนันและผูชวยผูใหญบานใหคงมีอยูตอไป แมวาการแกไขกฎหมายขางตนจะมีลักษณะที่ขัดแยง 
กับพระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2546 ในมาตรา 3 ที่ไดระบุใหมีการยกเลิกตำแหนง
กำนัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบาน แพทยประจำตำบล และสารวัตรกำนันในเขตเทศบาลเมืองและ
เทศบาลนคร (พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (ฉบับที่ 1-12) และปริญ นิทัศนเอก (2553,       
น. 53-58) 
 2.5.1 คาตอบแทนและสิทธิประโยชนของกำนันผูใหญบานและเจาหนาที่ฝายปกครอง  
 คาตอบแทนและสิทธิประโยชนของกำนัน ผูใหญบาน แพทยประจำตำบล สารวัตรกำนัน ผูชวย
ผูใหญบานฝายปกครอง และผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ ประกอบดวย 1) เงินตอบแทน ตำแหนง 
2) เงินเพิ่มพิเศษคาภาษาใน 4 จังหวัดชายแดนภาคใต 3) เงินตอบแทนกรณีเสียชีวิต 4) เงิน ชวยเหลือ 
การศึกษาของบุตร 5) สวนลดคาโดยสารรถไฟ 6) การฌาปนกิจสงเคราะหกำนัน ผูใหญบาน (ฌ.ก.น.) 
7) เงินสงเคราะหจากมูลนิธิกำนัน ผูใหญบาน 8) เงินชวยเหลือเนื่องจากการปฏิบัติหนาที่ ชวยเหลือ
ราชการ และ 9) เครื่องราชอิสริยาภรณโดยมีรายละเอียด ดังตอไปน้ี (กรมการปกครอง กระทรวง 
มหาดไทย, 2554)  
   2.5.1.1 เงินตอบแทนตำแหนง กำนัน ผูใหญบาน แพทยประจำตำบล สารวัตรกำนัน 
ผูชวย ผูใหญบานฝายปกครอง และผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ จะไดเงินตอบแทนตำแหนง
ตามอัตราที่กระทรวงมหาดไทยกำหนด ดังน้ี 
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ตารางที่ 2.2  เงินตอบแทนรายเดือนของกำนัน ผูใหญบาน และเจาหนาที่ฝายปกครองในปจจุบัน (2557)  
ตำแหนง เงินตอบแทนรายเดือน 2554-ปจจุบัน  

ตำแหนง เงินเดือน 
1. กำนัน 10,000 
2. ผูใหญบาน 8,000 
3. แพทยประจำตำบล 5,000 
4. สารวัตรกำนัน 5,000 
5. ผูชวยผูใหญบานฝายปกครอง 5,000 
6. ผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ 5,000 

หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก เงินตอบแทนรายเดือนของกำนัน ผูใหญบาน และเจาหนาที่ฝายปกครอง     
ในปจจุบัน (2557) ตำแหนง เงินตอบแทนรายเดือน 2554-ปจจุบัน, โดย กรมการปกครอง กระทรวง 
มหาดไทย, 2554. กรุงเทพฯ: กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย. 
 
   กรณีกำนัน ผูใหญบาน และเจาหนาที่ฝายปกครอง ซึ่งเริ่มเขาดำรงตำแหนงในเดือนแรก
ใหไดรับเงินคาตอบแทนตามจำนวนวันที่ปฏิบัติหนาที่ราชการ สวนกรณีที่พนจากตำแหนงที่ดำรงตำแหนง 
ในเดือนสุดทายใหไดรับเงินคาตอบแทนตามจำนวนวันที่ปฏิบัติหนาที่ราชการและในกรณีที่ถูกสั่งพัก
หนาที่และหากตอมาเมื่อมีคำสั่งใหเขาใหปฏิบัติหนาที่ตามเดิม การจายเงินตอบแทนในระหวางการถูกสั่ง 
พักหนาที่ในจำนวนเทาใดเปนอำนาจของผูวาราชการจังหวัด  
   2.5.1.2 เงินเพิ่มพิเศษคาภาษาใน 4 จังหวัดชายแดนภาคใตกำนัน ผูใหญบาน และเจาหนาที่ 
ฝายปกครองในเขตจังหวัดยะลา ปตตานี นราธิวาส และสตูล ที่สามารถพูดและใชภาษาไทยและภาษา 
มลายูไดดีทั้งสองภาษาจะไดรับเงินเพิ่มพิเศษคนละ 50 บาท/เดือน ตามนโยบายความมั่นคงแหงชาติ
เกี่ยวกับจังหวัดชายแดนภาคใต (ตามมติ ครม. เมื่อวันที่ 4 พฤศจิกายน 2523)  
   2.5.1.3 เงินตอบแทนกรณีเสียชีวิต กรณีกำนัน ผูใหญบาน และเจาหนาที่ฝายปกครอง
เสียชีวิต ไมวากรณีใด ๆ จะไดรับเงินตอบแทนตำแหนงสำหรับเดือนที่ตายตลอดทั้งเดือนและกับอีก
จำนวนสามเทาของเงิน ตอบแทนตำแหนงเดือนสุดทายเปนคาชวยเหลือในการทำศพ (ตามระเบียบ
กระทรวงมหาดไทยวาดวยการเบิกจายเงินตอบแทนตำแหนงและเงินอื่น ๆ ใหแก กำนัน ผูใหญบาน 
พ.ศ. 2546 และแกไขเพิ่มเติม) สวนแนวทางปฏิบัตินั้น ใหทายาทกำนัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบาน 
ที่ผูเสียชีวิต ติดตอขอรับเงินตอบแทนกรณีเสียชีวิตดังกลาวไดที่เสมียนตราอำเภอ  
   2.5.1.4 เงินชวยเหลือการศึกษาของบุตร กำนัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบานจะไดรับ
เงินชวยเหลือการศึกษาของบุตร สำหรับบุตรที่ชอบดวยกฎหมาย 1 คน ถึงคนที่ 3 เรียงตามลำดับ   
การเกิดกอนหลังที่ศึกษาอยูไมเกินชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายสายสามัญและสายอาชีพทั้งสถาบัน การศึกษา 
ของรัฐและเอกชน (ตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยวาดวยการเบิกจายเงินตอบแทน ตำแหนงและเงิน
อื่น ๆ ใหแกกำนัน ผูใหญบาน พ.ศ. 2546 และแกไขเพิ่มเติม) โดยวิธีการขอรับเงินชวยเหลือนั้นใหนำ
ใบเสร็จที่ชำระคาเลาเรียนเบิกจายกับเสมียนตราอำเภอที่มีภูมิลำเนา ซึ่งระดับชั้นสูงสุด ที่มีสิทธิไดรับเงิน
สวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตร คือ ไมเกินมัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) และสายอาชีพ (ปวช.) 
สวนระดับต่ำสุดมีสิทธิไดรับตั้งแตชั้นอนุบาลหรือชั้นเด็กเล็ก (ขึ้นอยูกับหลักสูตร ที่ทางการกำหนด)    
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ในการนับลำดับบุตรที่ 1-3 ใหนับเรียงตามลำดับการเกิดกอนหลัง ทั้งนี้ไมวาบุตรที่เกิดจากการสมรส
ครั้งใดหรืออยูในอำนาจของตนหรือไม กรณีบุตรคนใดคนหนึ่งในจำนวนสามคนที่มีสิทธิเบิก ตาย พิการ 
เปนคนไรความสามารถ วิกลจริตจิตไมสมประกอบที่ไมไดรับการศึกษาและอายุยังไมครบ 25 ปบริบูรณ 
ใหสามารถเบิกใหกับบุตรคนที่อยูในลำดับตอไปไดจนครบ จำนวน 3 คน  
   2.5.1.5  สวนลดคาโดยสารรถไฟ กำนัน ผูใหญบาน แพทยประจำตำบล และสารวัตรกำนัน 
(ไมรวมผูชวยผูใหญบาน) จะไดรับสวนลดโดยสารรถไฟครึ่งราคาทุกชั้น (หนังสือการรถไฟแหงประเทศไทย 
ที่ พ.5/คส.1/40 ลงวันที่ 13 กันยายน พ.ศ. 2533) โดยวิธีขอใชสิทธินั้น ใหนำบัตรประจำตัวที่ทางราชการ 
ออกใหและหนังสือรับรองใชควบบัตรแสดงตอเจาหนาที่ผูจำหนวยตั๋ว ซึ่งหนังสือรับรองของทางอำเภอน้ัน 
สามารถใชไดภายใน 6 เดือน นับจากวันออก  
   2.5.1.6  การฌาปนกิจสงเคราะหกำนัน ผูใหญบาน (ฌ.ก.น.) กำนัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบาน 
รวมทั้งคูสมรส สามารถสมัครเปนสมาชิก ฌ.ก.น. ไดโดยชำระคาสมัคร 10 บาท และ ชำระเงินสงเคราะห 
เมื่อสมาชิกคนอื่นเสียชีวิตศพละ 1 บาท (ตามระเบียบกรมการปกครองวาดวยฌาปนกิจ สงเคราะหกำนัน 
ผูใหญบาน แพทยประจำตำบล และสารวัตรกำนัน และผูชวยผูใหญบาน พ.ศ. 2548) โดยวิธีการสามารถ 
สมัครไดทางที่วาการอำเภอที่ผูสมัครมีภูมิลำเนา สวนวิธีการรับเงินคาทำศพนั้น ทายาทเปนผูยื่นคำรอง 
ขอรับเงินสงเคราะหจากนายอำเภอทองที่ ซึ่งสมาชิกมีภูมิลำเนาตามที่ปรากฏในทะเบียนสมาชิก  
   2.5.1.7 เงินสงเคราะหจากมูลนิธิกำนัน ผูใหญบาน มูลนิธิกำนัน ผูใหญบาน จัดตั้งขึ้น
เมื่อวันที่ 4 ธันวาคม 2532 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อชวยเหลือ สงเคราะหกำนัน ผูใหญบานที่ไดรับบาดเจ็บ 
หรือเสียชีวิต อันเนื่องมาจากการปฏิบัติหนาที่หรือเพื่อการสงเคราะหดานการศึกษาแกกำนัน ผูใหญบาน 
หรือบุตรหลานโดยมีหลักเกณฑสำคัญ ๆ ที่ควรทราบ ดังน้ี  
      1) ใหการสงเคราะหกำนัน ผูใหญบานที่เสียชีวิตเนื่องมาจากการปฏิบัติหนาที่
รายละไมเกิน 10,000 บาท และที่บาดเจ็บ เนื่องมาจากการปฏิบัติหนาที่รายละไมเกิน 5,000 บาท 
      2) ใหการสงเคราะหกำนัน ผูใหญบานที่ประสบสาธารณภัย เชน น้ำทวม ไฟไหม 
รายละไมเกิน 3,000 บาท  
      3) ใหการสงเคราะหกำนัน ผูใหญบาน ตามกรณีอื่น ๆ ที่คณะกรรมการพิจารณา 
ใหการชวยเหลือ พิจารณาใหการสงเคราะหรายละไมเกิน 3,000 บาท  
      4) ใหการสงเคราะหกำนัน ผูใหญบานในดานทุนการศึกษาบุตรที่เรียนอยูในช้ัน 
ป.1-ปวส. หรือเทียบเทาที่มีผลการเรียนดีแตขาดแคลนทุนทรัพย โดยมีหลักเกณฑในการสงเคราะห 
จำนวนทุนและวิธีการ ซึ่งทางมูลนิธิฯ จะไดประกาศใหผูมีสิทธ์ิขอรับทุนสงรายละเอียดไปเพ่ือใหมูลนิธิ
พิจารณา ซึ่งจะไดประการเปนคราว ๆ ไป วิธีการขอรับเงินสงเคราะหผูที่จะรับเงินสงเคราะหจากมูลนิธิฯ 
จะตองเปนผูที่ดำรง ตำแหนงกำนัน ผูใหญบาน แพทยประจำตำบล สารวัตรกำนัน และผูชวยผูใหญบาน 
โดยสามารถรับคำรองไดที่ที่ทำการปกครองอำเภอ/กิ่งอำเภอ ทุกแหงทั่วประเทศ 
   2.5.1.8 เงินชวยเหลือจากการปฏิบัติหนาที่ชวยเหลือราชการ กำนัน ผูใหญบาน เมื่อประสบ 
ภัย ขณะปฏิบัติหนาที่ชวยเหลือราชการจะไดรับความชวยเหลือตามพระราชบัญญัติสงเคราะห ผูประสบภัย 
เนื่องจากการชวยเหลือราชการการปฏิบัติงานของชาติหรือการปฏิบัติตามหนาที่ มนุษยธรรม พ.ศ. 2543 
และระเบียบการปฏิบัติงานของกระทรวงการคลังวาดวยการขอรับเงิน การพิจารณาและการขยายเวลา 
ในการขอรับเงินสงเคราะหเนื่องจากการชวยเหลือทางราชการ การปฏิบัติงานของชาติหรือการปฏิบัติ
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หนาที่ตามหลักมนุษยธรรม พ.ศ. 2543 โดยใหผูประสบภัยหรือ ทายาทยื่นแบบคำรองขอรับเงินสงเคราะห 
ผูประสบภัยพรอมหลักฐานที่เกี่ยวของถึงนายอำเภอซึ่งเปนทองที่ที่เกิดเหตุ  
   2.5.1.9 เครื่องราชอิสริยาภรณ เครื่องราชอิสริยาภรณเปนเครื่องหมายแหงเกียรติยศ 
ซึ่งพระมหากษัตริยทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานแกผูกระทำความดีความชอบเปนประโยชน 
แกทางราชการหรือสาธารณชนโดยการพิจารณานำเสนอของรัฐบาล เปนบำเหน็จความชอบ และ
เครื่องหมายชูเกียรติยศอยางสูงแกผูไดรับพระราชทาน สำหรับกำนัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบาน 
แพทยประจำตำบล สารวัตรกำนัน ผูปฏิบัติงานตามกฎหมายวาดวยลักษณะปกครองทองที่ ซึ่งไดกระทำ 
ความดีความชอบเปนประโยชนแกประเทศชาติประชาชน อาจไดรับพิจารณาของพระราชทานเครื่องราช 
อิสริยาภรณอันเปนที่เชิดชูยิ่งชางเผือกและเครื่องราชอิสริยาภรณอันมีเกียรติยิ่งมงกุฎไทย 33 พ.ศ. 2536 
ซึ่งแกไขเพิ่มเติมโดยประกาศคณะปฏิรูปการปกครอง พุทธศักราช 2549 โดยการเสนอขอพระราชทาน 
เครื่องราชอิสริยาภรณใหแกกำนัน ผูใหญบาน เปนไปตามหลักเกณฑและขั้นตอน ซึ่งไดกำหนดไว     
ในระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีวาดวยเรื่องการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณอันมีเกียรติย่ิง
มงกุฎไทย พ.ศ. 2536 (รวมฉบับแกไขเพิ่มเติม 2552) ซึ่งในการพิจารณาขอพระราชทานเครื่องราช 
อิสริยาภรณใหแกบุคคลใดใหพิจารณาโดยรอบคอบวาบุคคลนั้นไดกระทำความดีความชอบเปนประโยชน 
แกราชการหรือสาธารณชนจนถึงขนาดควรไดรับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ โดยมิใชพิจารณา
เพียงตำแหนง ระดับ ชั้น ชั้นยศ หรือครบกำหนดระยะเวลา ที่จะขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ 
ไดเทาน้ัน ทั้งนี้เพื่อใหบุคคลที่ไดรับพระราชทานรูสึกภาคภูมิใจในเครื่องราชอิสริยาภรณที่ไดรับพระราชทาน 
อยางแทจริงและเพ่ือใหเครื่องราชอิสริยาภรณเปนเครื่องหมายเชิดชูเกียรติอยางสูงดวย  
   2.5.1.10 สิทธิพิเศษคารักษาพยาบาล ระเบียบกระทรวงสาธารณสุขวาดวยการชวยเหลือ 
ในการรักษาพยาบาล (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2550 ไดกำหนดใหสวัสดิการแกกำนัน ผูใหญบาน แพทยประจำ 
ตำบล ผูชวยผูใหญบาน สารวัตรกำนัน และบุคคลในครอบครัวใหไดรับการชวยเหลือคาหองพิเศษ   
และคาอาหารพิเศษ รอยละ 50 ของอัตราที่กำหนด ซึ่งโดยปกติกำนัน ผูใหญบาน จะไดรับสิทธิในการ
รักษาพยาบาลโดยใชหลักประกันสุขภาพ (บัตรทอง) โดยไมตองเสียคาใชจายในสวนนี้อยูแลว ยกเวนกรณี 
ในการเขาพักรักษาตัวในหองผูปวยพิเศษจะตองเสียคาใชจายในสวนที่เพ่ิมขึ้น การไดรับสิทธิชวยเหลือ 
คาหองพิเศษและคาอาหารพิเศษในครั้งนี้ทำใหกำนัน ผูใหญบาน และบุคคลในครอบครัวมีสิทธิ เชนเดียวกับ 
ขาราชการ ลูกจางประจำ พนักงานของรัฐ และสมาชิกสภาองคกรปกครองสวนทองถิ่น มีผลต้ังแตวันที่ 21 
มิถุนายน 2550 เปนตนมา 
   2.5.1.11 รางวัลกำนัน ผูใหญบานยอดเยี่ยม กระทรวงมหาดไทยไดวางระเบียบวาดวย
การพิจารณาและเบิกจายเงินรางวัล กำนัน ผูใหญบาน แพทยประจำตำบล สารวัตรกำนัน และผูชวย
ผูใหญบาน พ.ศ. 2546 เปนแนวทางในการปฏิบัติในการพิจารณาใหเงินรางวัลเปนการตอบแทนคุณงาม 
ความดี เปนประจำปเพ่ือเปนกำลังใจในการปฏิบัติหนาที่ ไวดังน้ี  
      1) ผูมีสิทธิไดรับการพิจารณารางวัล ไดแก กำนัน ผูใหญบาน แพทยประจำ
ตำบล สารวัตรกำนัน และผูชวยผูใหญบานที่มีคุณสมบัติเปนไปตาม หลักเกณฑดังน้ีคือ  
       1.1) เปนผู ดำรงตำแหนงนั ้น ๆ ติดตอครบปงบประมาณของปที ่แลว    
โดยนับต้ังแต 1 ตุลาคม ของปถึง 30 กันยายนของปถัดไป 
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       1.2) ไมเปนผูที่อยูระหวางการสอบสวนวากระทำผิดวินัย หรือถูกฟอง
คดีอาญาหรือถูกลงโทษทางวินัย  
       1.3) บุคคลใดเปนผูมีสิทธิที่จะไดรับรางวัลตามขอ 1) แตได พนจากตำแหนง 
ไปกอนสิ้นสุดกระบวนการพิจารณารางวัลตามระเบียบน้ีใหมีสิทธิที่จะไดรับรางวัลตามระเบียบน้ี 
       1.4) ผูที่ดำรงตำแหนงใดใหพิจารณาในฐานะตำแหนงน้ัน เชน กรณีดำรง
ตำแหนงกำนันใหพิจารณาในฐานะตำแหนงกำนันเทาน้ัน  
       1.5) เมื่อกำนันตำบลใดไดรับรางวัลชั้นใด ใหสารวัตรกำนัน ตำบลน้ัน
ไดรับรางวัลชั้นนั้นดวย โดยไมตองพิจารณาผลการปฏิบัติงานดังเชนตำแหนงอื่น ตำบลใดมีสารวัตรกำนัน 
สองคนใหไดรับรางวัลคนละครึ่ง ตำบลใดไมมีสารวัตรกำนันใหนำเงินรางวัลสงคืนคลังและแจงใหกระทรวง 
มหาดไทยทราบ  
       1.6) ผูชวยผูใหญบานฝายปกครองและผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ 
ใหพิจารณาทั้งสองตำแหนงรวมกัน 
 

2.6 บริบทท่ัวไป 
 
 2.6.1 ความเปนมาของอำเภอ 
 อำเภอสามชัย เดิมขึ้นอยูกับตำบลสำราญ อำเภอคำมวง จังหวัดกาฬสินธุ ตอมาทางราชการเห็นวา 
อำเภอคำมวงมีอาณาเขตกวางใหญเกินกวาที่จะปกครองและดูแลทั่วถึง กระทรวงมหาดไทย จึงไดประกาศ 
จัดตั้ง กิ่งอำเภอสามชัย เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2538 โดยมีทองที่ปกครอง 4 ตำบล 47 หมูบาน ไดแก 
ตำบลสำราญ ตำบลสำราญใต ตำบลหนองชาง และตำบลคำสรางเที่ยง เมื่อวันที่ 24 สิงหาคม 2550 
ยกฐานะกิ่งอำเภอ จำนวน 81 กิ่งอำเภอ เปนอำเภอ สงผลใหกิ่งอำเภอสามชัย ยกฐานะเปนอำเภอสามชัย 
นับตั้งแตบัดนั้นเปนตนมาที่วาการอำเภอสามชัย ตั้งอยูบานสามชัย หมูที่ 4 ตำบลสำราญ อำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ ริมทางหลวงหมายเลข 2289 (ถนนบานโพน–วังสามหมอ) 
 ชื่อ “สามชัย” มีที่มาจากการที่ ตำรวจ ทหาร พลเรือนและอาสาสมัคร ไดตอสูแยงชิงประชาชน 
จากฝายตรงขาม (คอมมิวนิสต) ในยุคที่คนไทยมีความคิดตางลัทธิในอดีต จนไดรับชัยชนะ สัญลักษณ
การตอสูดังกลาว ไดแก ศาลหลักเมืองสามชัย 
 2.6.2 สามชัยแยกอันตราย เปนชื่อที่กลาวขานกันตั้งแตอดีตเปนเขตแทรกซึมของผูกอการราย 
คอมมิวนิตสมีการตอสูกันอยางรุนแรง บริเวณสามแยกไปบานหนองกุงนอย ถนนสายบานโพน-อำเภอ
วังสามหมอครั้งหนึ่งผูกอการรายไดดักซุมโจมตีและไดเกิดการปะทะกันระหวางเจาหนาที่ อาสาสมัคร 
ตำรวจกับผูกอการรายคอมมิวนิตส ปรากฎวาเจาหนาที่ไดรับชัยชนะในการปะทะครั้งนั้น จึงไดเปลี่ยน
ชื่อเรียก สามแยกแหงนี้เสียใหมเพื่อเปนศิริมงคลจากสามแยกอันตรายเปนสามแยกสามชัย เมื่อมีการตั้งก่ิง 
อำเภอ จึงเรียกวา สามชัย 
   2.6.2.1 ชัยสมรภูมิ ซึ่งแตเดิมนั้นในพื้นที่แหงนี้มีการตอสูระหวางฝายรัฐบาลกับผูกอการราย 
คอมมิวนิสต ปรากฎวากำลังของฝายรัฐบาล ซึ่งประกอบไปดวย พลเรือน-ทหาร-ตำรวจ ไดเสียชีวิต
และบาดเจ็บจำนวนมากแตในที่สุดฝายเจาหนาที่ก็สามารถเอาชนะฝายผูกอการรายคอมมิวนิสตได 
จากน้ันมาจึงไดปกครองพ้ืนที่โดยเอกภาพ จึงเรียกวา ชัยที่ 1 
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   2.6.2.2 ชัยภูมิ เนื่องจากพื้นที่กิ่งอำเภอสามชัย เปนพื้นที่ที่อุดมสมบูรณซึ่งเรียกวาเปน
แผนดินทอง มีแมน้ำสายสำคัญ เชน ลำน้ำปาว ลำน้ำพันชาด และหวยตาง ๆ หลายสายไหลมารวมกัน
เปนเขื่อนลำน้ำปาวไหลหลอเลี้ยงพื้นดิน ซึ่งเรียกดินดำน้ำชุม พืชผลงอกงามดินฟาอากาศเอื้ออำนวย
ตามฤดูกาล ประกอบกับพื้นที่ดังกลาว มีทิวทัศนสวยงาม เชน ภูพาน ซึ่งมีแมกไมเขียวขจีทั่วพื้นที่จึงเปน 
ชัยที่ 2 
   2.6.2.3 ชัยราศรี เนื่องจากประชาชนในพื้นที่กิ่งอำเภอสามชัยรักความสงบ ขยันทำมา
หากิน มีคุณธรรม และมีวัฒนธรรมที่ยิ่งใหญสืบเนื่องกันมาแตโบราณกาล มีความเปนน้ำหนึ่งใจเดียวกัน 
ไมแตกราว เปนสงาราศรีโดยทั่วกัน จึงเปนชัยที่ 3 เมื่อรวมความจึงไดช่ือวา “สามชัย”ประกาศต้ังเปน
กิ่งอำเภอสามชัย เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2538 กิ่งอำเภอสามชัย จึงไดต้ังขึ้นแตบัดน้ันมา 
  คนกลุมแรกที่ไดมาจัดตั้งหมูบานนี้ไดอพยพมาจากบานหนองกุงใหญ ตำบลสำราญ และ
บานหนองกุงนอย ตำบลสำราญใต มาตั้งบานเรือนใหมอยูบริเวณปามะมวงไดขยายมาถึงสามแยก สามชัย 
และตอมาทางราชการไดจัดตั้งเปนหมูบานเรียกชื่อวา “หมูบานสามชัย” และไดตั้งศูนยราชการในพื้นที่ 
หมูบานสามชัยซึ่งติดกับสามแยกสามชัย 
  อำเภอสามชัย มีปลัดอำเภอผูเปนหัวหนากิ่งอำเภอสามชัยคนแรก คือ นายฉลอง อิ่มสุวรรณ 
และเมื่อวันที่ 24 ธันวาคม 2539 ไดจัดใหมีพิธีเปดอาคารที่วาการและเฉลิมฉลองกิ่งอำเภอ สามชัย
เปนที่เรียบรอย โดย นายชวพงษ วัฒนสินธุ ผูวาราชการจังหวัดกาฬสินธุ เปนประธานในพิธี 
  นายอำเภอสามชัยคนแรก คือ นายประมวล ศรีทอง นายอำเภอสามชัย ไดรับการยกฐานะ
เปนอำเภอ เมื่อวันที่ 8 กันยายน 2550 พรอมกับ 80 อำเภอ ทั่วประเทศในโอกาสที่พระบาทสมเด็จ
พระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช มีพระชนมายุครบ 80 พรรษา  
  นายอำเภอสามชัย คนปจจุบัน ชื่อ นางสาวออมอารีย ยี่วาศรี ดำรงตำแหนง ตั้งแตวันที่ 7 
เมษายน 2563–ปจจุบัน 
 2.6.3 สภาพทั่วไปและลักษณะที่ต้ัง 
 อำเภอสามชัย ตั้งอยูทางทิศเหนือของจังหวัดกาฬสินธุ อยูหางจากศาลากลางจังหวัดกาฬสินธุ 
ประมาณ 86 กิโลเมตร ดานทิศเหนือเปนสวนหนึ่งของเทือกเขาภูพาน ดานทิศใตบางสวนติดกับเขื่อน
ลำปาว มีพ้ืนที่ 550.85 ตารางกิโลเมตร 
   2.6.3.1 การปกครองและประชากร 
      1) การปกครองสวนภูมิภาค 
       1.1) อำเภอสามชัยแบงเขตการปกครองยอยออกเปน 4 ตำบล 47 หมูบาน 
ไดแก 
        1.1.1) ตำบลสำราญ 12 หมูบาน 
        1.1.2) ตำบลสำราญใต 20 หมูบาน 
        1.1.3) ตำบลคำสรางเที่ยง 7 หมูบาน 
        1.1.4) ตำบลหนองชาง 8 หมูบาน 
       1.2) ประชากร รวม 25,798 คน แยกเปน 
        1.2.1) ชาย 13,069 คน 
        1.2.2) หญิง 12,729 คน 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
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       1.3) ครัวรัวเรือน 7,214 ครัวเรือน 
      2) ทองถิ่นอำเภอสามชัย ประกอบดวย องคกรปกครองสวนทองถิ่น 4 แหง ไดแก
       2.1) องคการบริหารสวนตำบลสำราญ ครอบคลุมพื้นที่ตำบลสำราญทั้งตำบล
       2.2) องคการบริหารสวนตำบลสำราญใต ครอบคลุมพื้นที่ตำบลสำราญใต
ทั้งตำบล 
       2.3) องคการบริหารสวนตำบลคำสรางเที่ยง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลคำสรางเที่ยง 
ทั้งตำบล 
       2.4) องคการบริหารสวนตำบลหนองชาง ครอบคลุมพื้นที่ตำบลหนองชาง
ทั้งตำบล 
 2.6.4 การประกอบอาชีพ 
   2.6.4.1 ภาคการเกษตร ทำนาขาว ไรออย ไรมันสำปะหลัง ทำสวน และ การประมง 
   2.6.4.2 ภาคอุตสาหกรรม มีโรงงานอุตสาหกรรมน้ำตาล 1 แหง 
   2.6.4.3 ธนาคาร 1 แหง คือ ธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณการเกษตร 
   2.6.4.4 รานสะดวกซื้อ 1 แหง 
   2.6.4.5 ตู ATM 3 แหง 
 2.6.5 การคมนาคม 
   2.6.5.1 ทางหลวงแผนดิน หมายเลข 227 อำเภอวังสามหมอ จังหวัดอุดรธานี–อำเภอสมเด็จ 
จังหวัดกาฬสินธุ 
   2.6.5.2 ทางหลงแผนดินหมายเลข 2289 อำเภอวังสามหมอ จังหวัดอุดรธานี–อำเภอคำมวง 
จังหวัดกาฬสินธุ 
   2.6.5.3 แพขนานยนต 2 แหง 
   2.6.5.4 ขามไปอำเภอสหัสขันธ จังหวัดกาฬสินธุ 
   2.6.5.5 ขามไปอำเภอหนองกุงศรี จังหวัดกาฬสินธุ 
 2.6.6 สาธารณูปโภค 
   2.6.6.1 ไฟฟา ครบทั้ง 47 หมูบาน 
   2.6.6.2 ประปา ใชประปาขององคการบริหารสวนตำบล ทั้ง 4 แหง 
   2.6.6.3 โทรศัพท ไมมีชุมสายโทรศัพท 
   2.6.6.4 ไปรษณีย ไมมีที่ทำการไปรษณีย 
 2.6.7 การศึกษา 
   2.6.7.1 โรงเรียนมัธยมศึกษา 1 แหง 
   2.6.7.2 โรงเรียนประถมศึกษา 19 แหง 
   2.6.7.3 วิทยาลัยเอกชน 1 แหง 
   2.6.7.4 ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 4 ศูนย 
 
 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
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 2.6.8 การสาธารณสุข 
   2.6.8.1 โรงพยาบาล ขนาด 30 เตียง 1 แหง ไดรับการสนับสนุนงบประมาณกอสรางอาคาร 
ผูปวยใน 1 หลัง จากตุลาการศาลปกครองสูงสุด และอาคารผูปวยเรื้อรัง 1 หลังจากคณะกรรมการไตรภาคี 
และจากภาคเอกชน  
   2.6.8.2 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตำบล 5 แหง 
 2.6.9 งานประเพณ ี
   2.6.9.1 งานสักการะศาลหลักเมืองสามชัย 
   2.6.9.2 งานบุญบ้ังไฟ 
 2.6.10 แหลงน้ำสำคัญ 
    2.6.10.1  เขื่อนลำปาว 
    2.6.10.2  อางเก็บน้ำลำพันชาด 
 2.6.11 ลักษณะเดนของอำเภอ 
    2.6.11.1  เปนพ้ืนที่ที่มีความเหมาะสมแกการเพาะปลูก การทำประมงอยูกันแบบสังคม
ชนบท มีความเอื้อเฟอเผื่อแผ มีความสงบเรียบรอยและความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของประชาชน
    2.6.11.2  มีสถานที่ทองเที่ยวทางวัฒนธรรม หมูบานนวัตวิถี 2 หมูบาน ไดแก บานหนองชาง 
หมูที่ 3 และบานหนองแกนทราย หมูที่ 5 ตำบลหนองชาง 
    2.6.11.3  เปนพื้นที่ที่มีศักยภาพในการเพาะปลูกพืชไดหลากหลาย เชน ออยโรงงาน 
มันสำปะหลัง ขาว มะมวง และทุเรียน 
 2.6.12 ประเด็นปญหาที่สำคัญของอำเภอ 
    2.6.12.1 ปญหาการขาดเอกสารสิทธ์ิในที่ดินทำกินและที่อยูอาศัย 
    2.6.12.2 ปญหาสภาพเสนทางการคมนาคมไมสะดวกและมีสภาพชำรุดทรุดโทรม 
    2.6.12.3 ปญหาขาดแคลนแหลงน้ำเพ่ือการเกษตร 
    2.6.12.4 ปญหาการเปนเสนทางการลำเลียงยาเสพติด 
    2.6.12.5 ปญหาเยาวชนติดยาเสพติด 
 2.6.13 แนวทางการแกปญหาของอำเภอ 
    2.6.13.1  แกไขปญหาเชิงบูรณการ ผลึกกำลังทุกสวนราชการ รัฐวิสาหกิจ และประชาชน 
ในพ้ืนที่แกไขปญหาอยางมีเอกภาพ 
    2.6.13.2  กำหนดกลยุทธในการจัดการของกลุมเปาหมายที่เกี ่ยวของกับยาเสพติด 
ออกเปน 3 กลุม คือ กลุมผูคา กลุมผูเสพ และกลุมเสี่ยง 
    2.6.13.3  การดำเนินการตองสอดคลองสัมพันธกัน สามารถวัดผลออกมาอยางเปนรูปธรรม
 2.6.14 การแกไขปญหาอยางยั่งยืน 
    2.6.14.1  การบูรณาการของทุกสวนราชการในการแกไขปญหาตอไปอยางเขมแข็ง จริงจัง 
และตอเน่ือง 
    2.6.14.2  สรางแนวรวมประชาชน เพื่อเปนพลังแผนดิน สรางหมูบาน ชุมชนปลอด   
ยาเสพติดและดำเนินการอยางตอเน่ือง 
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    2.6.14.3  จัดตั้งดานตรวจชุมชนตามเสนทางสำคัญ เพื่อปองกันการแพรระบาดของ   
ยาเสพติด 
    2.6.14.4  ประสานหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อดำเนินการออกเอกสารสิทธิ์ในที่ทำกิน 
และที่อยูอาศัยแกราษฎร 
    2.6.14.5  บูรณาการการจัดการน้ำอยางเปนระบบ 
    2.6.14.6  ปรับปรุงซอมแซม ผิวการจราจรใหอยูในสภาพพรอมใชงาน 
 2.6.15 การวิเคราะหการวิเคราะหทิศทางการพัฒนายุทธศาสตรการพัฒนาพื้นที่อำเภอ 
(TOWS Matrix) 
    2.6.15.1  ทิศทางการพัฒนายุทธศาสตรการ  
       1) จุดแข็ง (Strengths) 
        1.1) สภาพพื้นที่และภูมิอากาศเหมาะแกการทำการเพาะปลูกพืชเศรษฐกิจ 
หลายชนิด เชน ออยโรงงาน มันสำปะหลัง ยางพารา ปาลมน้ำมัน มะมวงน้ำดอกไมสีทอง ทุเรียน เปนตน
        1.2) มีลานรับซื้อผลผลิตทางการเกษตร และโรงงานอุตสาหกรรมในพ้ืนที่
        1.3) มีแหลงสินคา OTOP และผลิตภัณฑชุมชนที่มีชื่อเสียงและสามารถ
พัฒนาไดอยางตอเน่ือง 
        1.4) เปนอำเภอขนาดเล็ก ประชากรมีจำนวนนอย สามารถปกครองไดงาย
       2) จุดออน (Weaknesses) 
        2.1) แหลงน้ำที่ใชทำการเกษตรไมทั่วถึง  
        2.2) ตนทุนการผลิตสูง 
        2.3) ปญหาความยากจน และความเหลื่อมล้ำทางสังคม 
        2.4) ราคาผลผลิตทางการเกษตรตกต่ำ 
        2.5) ระบบการขนสง การคมนาคมไมครอบคลุมและเช่ือมโยงทั่วทุกพ้ืนที่
        2.6) ผลผลิตทางการเกษตรเฉลี่ยตอไรต่ำ 
        2.7) การสงเสริมการทองเที่ยว และที่พักมีนอย 
       3) โอกาส (Opportunities) 
        3.1) รัฐบาลสนับสนุนการพัฒนาภูมิปญญาทองถิ่น 
        3.2) การเปดเสรีดานการคาอาเซียน ในป 2559 
        3.3) กระแสความนิยมการบริโภคอาหารที่มีคุณภาพและความปลอดภัย
        3.4) การใช Social Media ในการนำเสนอสินคา หรือแหลงทองเที่ยว
       4) ภัยคุกคาม (Opportunities) 
        4.1) สภาพเศรษฐกิจและประเทศและของโลกมีการเปลี่ยนแปลงและชะลอตัว 
สงผลใหสินคาทางการเกษตรมีราคาตกต่ำ 
         4.1) อิทธิพลและวัฒนธรรมตางชาติเขามาทำลายวัฒนธรรมทองถิ่น
         4.2) ภัยธรรมชาติทำลายโครงการพ้ืนฐาน 
         4.3) ปจจัยการผลิตมีราคาสูง 
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         4.4) การเปดประชาคมอาเซียนสงผลกระทบตอภาคการผลิต     
และการแขงขันสินคาเกษตร มีการไหลเขาของแรงงานตางชาติ 
 2.6.16 ที่มาของพนักงานฝายปกครอง 
 กำนัน มาจากการใหนายอำเภอเปนประธานประชุมผูใหญบานในตำบลนั้น เพื่อใหผูใหญบาน
ในตำบลคัดเลือกผูใหญบาน 1 คน ขึ้นเปนกำนัน แตถามีผูใหญบานขอเสนอช่ือผูที่สมควรไดเปนกำนัน
มากกวา 1 คน นายอำเภอตองจัดใหมีการออกเสียงลงคะแนน เมื่อผูใหญบานคนใดไดรับคะแนนสูงสุด
ใหนายอำเภอคัดเลือกผูน้ันเปนกำนันแตถาไดคะแนนเทากันก็ใหใชวิธีจับสลากตัดสิน  
    ผูที่จะไดรับเลือกเปนผูใหญบานตองมีคุณสมบัติและไมมีลักษณะตองหาม ดังตอไปน้ี 
(มาตรา 12) 
    (1) มีสัญชาติไทยโดยการเกิด 
    (2) อายุไมต่ำกวายี่สิบหาปบริบูรณในวันรับเลือก 
    (3) มีภูมิลำเนาหรือถิ่นที่อยูเปนประจำและมีช่ือในทะเบียนบานตามกฎหมายวาดวย
การทะเบียนราษฎรในหมูบานน้ันติดตอกันมาแลวไมนอยกวาสองปจนถึงวันเลือกและเปนผูที่ประกอบ
อาชีพเปนหลักฐาน 
    (4) เปนผูเลื่อมใสในการปกครองตามรัฐธรรมนูญดวยความบริสุทธ์ิใจ 
    (5) ไมเปนภิกษุ สามเณร นักพรต หรือนักบวช 
    (6) ไมเปนผูมีรางกายทุพพลภาพจนไมสามารถปฏิบัติหนาที่ได วิกลจริต จิตฟนเฟอน 
ไมสมประกอบ ติดยาเสพติดใหโทษ หรือเปนโรคตามที่รัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทยประกาศกำหนด 
ในราชกิจจานุเบกษา 
    (7) ไมเปนสมาชิกรัฐสภา สมาชิกสภาทองถิ่นหรือผูบริหารทองถิ่น ขาราชการการเมือง 
ขาราชการประจำ พนักงาน เจาหนาที่ หรือลูกจางของหนวยงานของรัฐ หรือของรัฐวิสาหกิจหรือ   
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หรือลูกจางของสวนราชการ หรือลูกจางของเอกชนซึ่งมีหนาที่ทำงาน
ประจำ 
    (8) ไมเปนผูมีอิทธิพลหรือเสียชื่อในทางพาลหรือทางทุจริตหรือเสื่อมเสียในทางศีลธรรม
    (9) ไมเปนผูเคยถูกใหออก ปลดออก หรือไลออกจากราชการ หนวยงานของรัฐ 
รัฐวิสาหกิจ หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่น เพราะทุจริตตอหนาที่ และยังไมพนกำหนดเวลาสิบป  
นับแตวันถูกใหออก ปลดออก หรือไลออก 
    (10) ไมเปนผูเคยตองรับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุด เวนแตเปนโทษสำหรับ
ความผิดที่ไดกระทำโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ และยังไมพนกำหนดเวลาสิบปนับแตวันพนโทษ
    (11) ไมเปนผูเคยตองคำพิพากษาถึงที่สุดวากระทำผิดเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยปาไม 
กฎหมายวาดวยปาสงวนแหงชาติ กฎหมายวาดวยการสงวนและคุมครองสัตวปา กฎหมายวาดวยอุทยาน 
แหงชาติ กฎหมายวาดวยศุลกากร กฎหมายวาดวยอาวุธปน เครื่องกระสุนปน วัตถุระเบิด ดอกไมเพลิง 
และสิ่งเทียมอาวุธปนในฐานความผิดเกี่ยวกับอาวุธปน เครื่องกระสุนปน หรือวัตถุระเบิดที่นายทะเบียน 
ไมอาจออกใบอนุญาตใหไดกฎหมายวาดวยที่ดินในฐานความผิดเกี่ยวกับที่สาธารณประโยชนกฎหมาย
วาดวยยาเสพติด กฎหมายวาดวยการเลือกตั้ง และกฎหมายวาดวยการพนันในฐานความผิดเปนเจามือ
หรือเจาสำนัก 
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    (12) ไมเปนผูเคยถูกใหออกจากตำแหนงตามมาตรา 14 (6) หรือ (7) และยังไมพน 
กำหนดเวลาสิบปนับแตวันถูกใหออก 
    (13) ไมเปนผูเคยถูกลงโทษใหออก ปลดออก หรือไลออกจากตำแหนงกำนัน ผูใหญบาน 
แพทยประจำตำบลหรือผูชวยผูใหญบานตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือนและยังไมพน
กำหนดเวลาสิบปนับแตวันถูกใหออก ปลดออก หรือไลออก 
    (14) มีพ้ืนความรูไมต่ำกวาการศึกษาภาคบังคับ หรือที่กระทรวงศึกษาธิการเทียบไมต่ำกวา 
การศึกษาภาคบังคับ เวนแตในทองที่ใดไมอาจเลือกผูมีพื ้นความรูดังกลาวไดผูวาราชการจังหวัด      
โดยอนุมัติรัฐมนตรีวาการกระทรวงมหาดไทย อาจประกาศในราชกิจจานุเบกษายกเวนหรือผอนผันได 
(สวนบริหารงานกำนันผูใหญบาน สำนักบริหารการปกครองทองที่ กรมการปกครอง, 2556, น. 5) 
    ผูใหญบานตองออกจากตำแหนงดวยเหตุใดเหตุหน่ึง ดังตอไปน้ี (มาตรา 14) 
    (1)  ขาดคุณสมบัติหรือเขาลักษณะตองหามอยางใดอยางหน่ึงตามมาตรา 12 
      (1 ทวิ) ถึงคราวออกตามวาระ 
      (2) ตาย 
      (3) ไดรับอนุญาตใหลาออก 
      (4) หมูบานที่ปกครองถูกยุบ 
      (5) ไปเสียจากหมูบานที่ตนปกครองเกินสามเดือน 
      (6) ราษฎรผูมีสิทธิเลือกผูใหญบานในหมูบานนั้นมีจำนวนไมนอยกวากึ่งจำนวน
รองขอใหออกจากตำแหนง 
      (7) ผูวาราชการจังหวัดสั่งใหออกจากตำแหนงเมื่อไดสอบสวนเห็นวาบกพรอง
ในทางความประพฤติหรือความสามารถไมเหมาะสมกับตำแหนง 
     ความใน (1) มิใหใชบังคับแกมาตรา 12 (5) ในกรณีที่ผูใหญบานไดรับอนุญาต
จากผูวาราชการจังหวัดใหลาอุปสมบท หรือบรรพชาไดไมเกินหน่ึงรอยย่ีสิบวัน 
     ความในวรรคสอง ใหใชบังคับแกกำนันดวย 
    มาตรา 18 ผูชวยผูใหญบานฝายปกครองและผูชวยผูใหญบานฝายรักษาความสงบ    
อยูในตำแหนงคราวละหาป 
 2.6.17 วินัยกำนัน ผูใหญบาน  
 กำนัน ผูใหญบาน เปนเจาหนาที่ของรัฐซึ่งมีบทบาทสำคัญในการรักษาความสงบเรียบรอย    
และเปนผูดูแลทุกขสุขของราษฎรในทองที่ จึงตองมีวินัยอันเปนกฎระเบียบที่รัฐกำหนดขึ้นเพ่ือควบคุม 
การปฏิบัติหนาที่และความประพฤติ การดำเนินการทางวินัยจึงเปนมาตรการของผูบังคับบัญชาที่คอย
ควบคุมดูแลกำนัน ผูใหญบาน มิใหกระทำผิดกฎหมายและใหอยูในครรลองครองธรรมโดยมีพระราช 
บัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พระพุทธศักราช 2457 มาตรา 61 ทวิ กำหนดใหนำกฎหมายวาดวย
ระเบียบขาราชการพลเรือน มาบังคับใชกับกำนัน ผูใหญบานโดยอนุโลมในปจจุบันกระทรวงมหาดไทย
ไดวางแนวทางไววาใหนำพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 มาใชบังคับสำหรับวินัย 
และการรักษาวินัยของกำนัน ผูใหญบาน ดังน้ี 
    2.6.17.1 ตองสนับสนุนการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน 
ประมุขตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยดวยความบริสุทธ์ิใจ  
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    2.6.17.2 ตองปฏิบัติหนาที่ราชการ ดวยความซื่อสัตยสจุริตและเที่ยงธรรม หามมิใหอาศัย 
หรือยอมใหผูอื่น อาศัยอำนาจหนาที่ราชการของตนไมวาจะโดยทางตรงหรือทางออมหาประโยชนใหแกตนเอง 
หรือผูอ่ืน 
    2.6.17.3 ตองต้ังใจปฏิบัติหนาที่ราชการใหเกิดผลดีหรือความกาวหนาแกราชการ  
    2.6.17.4 ตองปฏิบัติหนาที่ราชการ ดวยความอุตสาหะเอาใจใส ระมัดระวัง รักษาประโยชน 
ของทางราชการ และตองไมประมาทเลินเลอในหนาที่ราชการ  
    2.6.17.5 ตองปฏิบัติหนาที่ราชการใหเปนไปตามกฎหมายระเบียบของทางราชการ   
มติคณะรัฐมนตรีและนโยบายของรัฐบาลโดยไมใหเสียหายแกราชการ  
    2.6.17.6 ตองถือวาเปนหนาที่พิเศษที่จะสนใจ และรับทราบเหตุการณเคลื่อนไหว     
อันอาจเปนภยันตรายตอประเทศชาติและตองปองกันภยันตราย ซึ่งจะบังเกิดแกประเทศชาติจนเต็ม
ความสามารถ  
    2.6.17.7 ตองไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา การรายงานโดยปกปดขอความ ซึ่งควร
ตองแจงถือวาเปนการรายงานเท็จดวย  
    2.6.17.8 ตองรักษาความลับของทางราชการ การเปดเผยความลับของทางราชการ 
อันเปนเหตุใหเสียหายแกราชการอยางรายแรงเปนความผิดวินัยอยางรายแรง  
    2.6.17.9 ตองปฏิบัติตามคำสั่งของผูบังคับบัญชา ซึ่งสั่งในหนาที่ราชการโดยชอบดวย
กฎหมายและระเบียบของทางราชการโดยไมขัดขืนหรือหลีกเลี่ยง แตถาเห็นวาการปฏิบัติตามคำสั่งน้ัน 
จะทำใหเสียหายแกราชการหรือจะเปนการไมรักษาประโยชนของทางราชการจะเสนอความเห็น    
เปนหนังสือทันทีเพื่อใหผูบังคับบัญชาทบทวนคำสั่งนั้นก็ไดและเมื่อไดเสนอความเห็นแลวถาผูบังคับ 
บัญชายืนยันใหปฏิบัติตามคำสั่งเดิม ผูอยูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตาม  
    2.6.17.10 ตองปฏิบัติราชการโดยมิใหเปนการกระทำการขามผูบังคับบัญชาเหนือตน 
เวนแตผูบังคับบัญชาเหนือขึ้นไป เปนผูสั่งใหกระทำหรือไดรับอนุญาตเปนพิเศษช่ัวครั้งคราว  
    2.6.17.11 ตองถือปฏิบัติตามระเบียบ แบบธรรมเนียมของทางราชการ จรรยาบรรณ 
ของขาราชการพลเรือน 
    2.6.17.12 ตองสุภาพเรียบรอย รักษาความสามัคคีและไมกระทำการอยางใดที่เปน
การกลั่นแกลงกันและตองชวยเหลือกันในการปฏิบัติราชการระหวางขาราชการดวยกันและผูรวมปฏิบัติ 
ราชการ 
    2.6.17.13 ตองตอนรับ ใหความสะดวกใหความเปนธรรมและใหการสงเคราะห      
แกประชาชนผูติดตอราชการเกี่ยวกับหนาที่ของตนโดยไมชักชาและดวยความสุภาพ เรียบรอย หามมิ
ใหดูหมิ่น เหยียดหยาม กดขี่หรือ ขมเหงประชาชนผูติดตอราชการ  
    2.6.17.14 ตองไมกระทำการหรือยอมใหผูอื่นกระทำการหาผลประโยชน อันอาจทำ 
ใหเสียความเที่ยงธรรมหรือเสื่อมเสียเกียรติศักด์ิของตำแหนงหนาที่ราชการของตน  
    2.6.17.15 ตองวางตนเปนกลางทางการเมืองในการปฏิบัติหนาที่ราชการและในการอ่ืน 
ที่เกี่ยวของกับประชาชนกับจะตองปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการวาดวยมารยาททางการเมือง
ของขาราชการดวย  
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    2.6.17.16 ตองรักษาชื่อเสียงของตนและรักษาเกียรติศักดิ์ของตำแหนงหนาที่ราชการ
ของตน มิใหเสื่อมเสีย โดยไมกระทำการใด ๆ อันไดชื่อวาเปนผูประพฤติชั่ว การกระทำความผิดอาญา
จนไดรับโทษจำคุกหรือโทษที่หนักกวาจำคุกโดยคำพพิากษาถึงที่สุดใหจำคุกหรือใหรับโทษที่หนักกวาจำคกุ 
เวนแตเปนโทษสำหรับความผิดที่ไดกระทำโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษหรือกระทำการอื่นใด    
อันไดช่ือวาเปนผูประพฤติช่ัวอยางรายแรง เปนความผิดวินัยรายแรง  
 กำนันผูใหญบานนับไดวาเปนสถาบันที่มีความผูกพันกับสังคมไทยมาชานาน โดยไดรับการจัดตั้งขึ้น 
อยางเปนทางการตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พระพุทธศักราช 2457 และดำรงอยูมา
จนถึงทุกวันนี้ในชวงเวลาดังกลาวมีการเปลี่ยนแปลงทั้งที่มาและอำนาจหนาที่ของกำนันผูใหญบาน   
อยูตลอดเวลา 
 

2.7 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อประกอบการดำเนินการวิจัย ดังน้ี
 แสงจันทร เหลาฉาย (2553) ไดทำการวิจัยเรื่อง การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของกำนัน 
ผูใหญบาน กรณีศึกษาอำเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ โดยมีความมุงหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ 
การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของกำนันผูใหญบาน อำเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ ที่มีอายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการดำรงตำแหนง และตำแหนงตางกัน ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ กำนัน 
ผูใหญบานในเขตอำเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ จำนวน 12 ตำบล 145 หมูบาน จำนวน 145 คน 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา คือ แบบสอบถามการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของกำนันผูใหญบาน 
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา มีความเชื่อมั่นเทากับ .77 สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ 
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test (One-Way ANOVA) ผลการวิจัย พบวา 
1) กำนัน ผูใหญบาน เห็นวามีการปฏิบัติหนาที่ตามบทบาท โดยรวมและรายดาน 4 ดาน อยูในระดับ
ปานกลาง คือ ดานการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
ดานการปกครองและรักษาความสงบเรียบรอยและดานการอำนวยความยุติธรรมและเห็นวามีการปฏิบัติ 
อยูในระดับมาก ในดานการบริหารและการปฏิบัติงานตามกฎหมายอื่น 2) กำนัน ผูใหญบานที่มีความ
แตกตางกัน ระหวางอายุระดับการศึกษา ระยะเวลาในการดำรงตำแหนงและตำแหนง เห็นวามี      
การการปฏิบัติตามบทบาทหนาที่ โดยรวมไมแตกตางกัน (p>.05) โดยสรุป กำนัน ผูใหญบาน เห็นวา  
การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่โดยรวมและรายดาน สวนใหญอยูในระดับปานกลาง ซึ่งขอสนเทศน้ี
จะเปนประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานของกำนัน ผูใหญบาน ใหดียิ่งขึ้นเพื่อเพิ่มศักยภาพ 
ในการปฏิบัติหนาที่ของกำนัน ผูใหญบาน ใหมีผลการปฏิบัติงานดีเดน สมควรไดรับการเชิดชูเกียรติ   
ในโอกาสตอไป 
 สุรพงษ รุงวารินทร (2555) ไดทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผูนำในการปฏิบัติงานของกำนัน 
ผูใหญบาน จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัย พบวา กำนัน ผูใหญบาน สวนใหญอายุสูงกวา 50 ป ประกอบอาชีพ 
เกษตรกร รายได/เดือนต่ำกวา 10,000 บาท การศึกษาระดับมัธยมศึกษามีตำแหนงผูใหญบาน ระยะเวลา 
ดำรงตำแหนงมากกวา 10 ป และมีความสัมพันธดานเครือญาติกับผูนำอื่น ๆ ในตำบล หมูบานน้ัน      
1) ภาวะผูนำของกำนัน ผูใหญบาน จังหวัดสุพรรณบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับสูงเรียงตามลำดับ ไดแก 
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การใหความชวยเหลือ การเขาสังคมไดดี การยอมรับนับถือ การประสานงาน การมีความคิดริเริ่ม   
การรูจักปรับปรุงแกไข และการโนมนาวจิตใจ 2) การปฏิบัติงานของกำนัน ผูใหญบาน จังหวัดสุพรรณบุรี 
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลำดับ ไดแก การเปนผูนำชุมชน การเปนตัวแทนของทาง
ราชการและการเปนตัวแทนของประชาชน 3) การเปรียบเทียบระดับภาวะผูนำของกำนัน ผูใหญบาน จำแนก 
ตามคุณลักษณะ สวนบุคคล พบวา กำนัน ผูใหญบานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลตางกัน มีภาวะผูนำ 
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) การเปรียบเทียบระดับการปฏิบัติงานของกำนัน 
ผูใหญบาน จำแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล พบวา กำนัน ผูใหญบานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลตางกัน 
มีการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 5) ภาวะผูนำของกำนัน ผูใหญบาน 
มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 บงกชมาศ เอกเอี่ยม (2557) ไดทำการวิจัยเรื่อง กำนัน-ผูใหญบานบทบาทและภาวะความเปนผูนำ 
กับความคาดหวังของประชาชนที่มีตอผูนำชุมชนทองถิ่นในจังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัย พบวา การกระจาย 
อำนาจไปสูองคการปกครองสวนทองถิ่น ทำใหในปจจุบันบทบาทและการทำงานของกำนัน ผูใหญบาน   
ถูกลดความสำคัญลง เนื่องจากองคกรปกครองสวนทองถิ่นไดเขามามีบทบาทหนาที่ในการพัฒนาทองที่ 
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมในตำบลซึ่งเคยเปนภารกิจสำคัญของกำนัน ผูใหญบาน อยางไรก็ตาม กำนัน 
ผูใหญบาน ยังมีบทบาทและปฏิบัติงานรวมกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นในดานการสงเสริมสนับสนุน 
การปฏิบัติงานของหนวยงานทองถิ่น การประสานนโยบายของหนวยงานทองถิ่นกับความตองการ  
ของราษฎรการติดตาม สอดสอง ดูแล และประสานการปฏิบัติงานหนวยงานทองถิ่นใหเปนไปตาม
กฎหมายและเจตนารมณของราษฎร ในทองที่และทองถิ่น การศึกษาถึงบทบาทความเปนจริงและ
ความคาดหวัง อันประกอบดวย บทบาท 6 ดาน คือ ดานการปกครองและรักษาความสงบเรียบรอย 
ดานการพัฒนาและสงเสริมอาชีพ ดานการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ดานความยติุธรรม 
ดานการบริการ ดานภาวะผูนำและคุณสมบัติของกำนัน ผูใหญบาน พบวา คาเฉลี่ยของบทบาทที่เปนจริง 
ในทัศนะของกำนัน ผูใหญบานจากการมองตนเองนั้นจะสูงกวาคาเฉลี่ย บทบาทของกำนัน ผูใหญบาน
ในมุมมองของชาวบานและคาเฉลี่ยความคาดหวังตอบทบาทของกำนัน ผูใหญบานเองสูงกวาคาเฉลี่ย
ความคาดหวังชาวบานที่มีตอบทบาทของกำนันผูใหญ แสดงใหเห็นวากำนัน ผูใหญบานเองนั้นมองบทบาท 
การทำงานของตนเองในแงดีมากกวาชาวบาน ทั้งดานบทบาทการทำงานจริงและความคาดหวังที่มีตอ
บทบาทหนาที่ของกำนัน ผูใหญบาน อยางไรก็ตามเมื่อเปรียบเทียบบทบาทในทุกดานแลว ทั้งกำนัน
ผูใหญบานและชาวบานตางเห็นวาภาวะความเปนผูนำและคุณสมบัติของผูนำเปนเรื่องที่สำคัญที่สุด
สำหรับการเปนผูนำชุมชน 
 รุจิรวัทน ลำตาล (2557) ไดทำการวิจัยเรื่อง บทบาททางการปกครองของกำนัน ผูใหญบาน
ภายใตพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (ฉบับที่ 11) พ.ศ. 2551 การเปลี่ยนแปลงโครงสราง
อำนาจหนาที่ของกำนัน ผูใหญบานตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ (ฉบับที่ 11) พ.ศ. 2551 
ทำใหระยะเวลาดำรง ตำแหนงของกำนัน ผูใหญบานยาวนานถึงอายุ60 ป เพื่อใหกำนัน ผูใหญบาน
เปนกลไกทางการปกครองสามารถตอบสนองความตองการของรัฐสงผลใหกำนัน ผูใหญ ใหความสำคัญ       
ตอการตอบสนองของตองการของรัฐมากกวาการตอบสนองตอความตองการของประชาชน มีพระราชบญัญัติ 
หลายฉบับที่ผานมาไดกำหนดใหกำนัน ผูใหญบาน ดำรงตำแหนงถึงอายุ 60 ป มาแลวหลายฉบับ      
ในสวนของผลดี กำนัน ผูใหญบานที่มี ผลงานดีสามารถตอบสนองความตองการของรัฐไดเปนกลไก
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ทางการปกครองตามที่รัฐตองการปฏิบัติหนาที่อยางตรงมาตรงไปยอมมีผลกระทบกับประชาชน     
หรือผูเสียผลประโยชนไมตองกังวลกับการเลือกตั้งเมื่อหมดวาระลง สวนผลเสียการดำรงตำแหนง   
เปนเวลานานทำใหเกิดการแขงขันการเขาสูตำแหนงสูง ความเฉื่อยชาเพิกเฉยตอหนาที ่ขยายอิทธิพล 
บารมี การแสวงหาความรวมมือเปนฐานเสียงทางการเมืองใหกับนักการเมืองทุกระดับมากกวาการบำบัด 
ทุกขบำรุงสุขแกประชาชน การถอดถอนกำนัน ผูใหญบานโดยประชาชนเปนไปไดยาก รัฐบาลยังไมมี
มาตรการแกไขปญหาความบกพรอง ทางการปกครองของกำนัน ผูใหญบาน เพ่ือปองกันการใชอำนาจ
หนาที่ไมเหมาะสม การมีอิทธิพลครอบงำประชาชนเพื่อแกไขปญหา ความบกพรองทางการปกครอง
ของกำนัน ผูใหญบาน รัฐบาลควรมีมาตรฐานเกณฑการประเมินผลการปฏิบัติหนาที่ของกำนัน ผูใหญบาน 
และประเมินศักยภาพความรูความสามารถทางการปกครองเปนประจำทุกป กำนัน ผูใหญบาน เปนตัวแทน 
ของประชาชน มาจากการเลือกตั้ง ควรมีวาระการดำรงตำแหนงเปนคราว ๆ ไป ไมควรเกินคราวละ 5 ป 
การเลือกตั้ง เปนการเปลี่ยนแปลงกำนัน ผูใหญบาน โดยสันติวิธีเปนกระบวนการคัดเลือกผูนำอีกทางเลือก 
หน่ึงในระบอบประชาธิปไตย 
 อุสมาน ซาและ (2558) ไดทำการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของประชาชนตอบทบาทของผูนำฝาย
ปกครองในเขตอำเภอเมืองยะลา จังหวัดยะลา ผลการวิจัย พบวา ผูนำฝายปกครองมีบทบาทตองรับผิดชอบ 
ในการบริหารงานปกครองแบงออกเปน 3 ดาน คือ 1) ดานการปกครองหมูบาน 2) ดานการรักษา
ความสงบเรียบรอยและความปลอดภัยหมูบาน 3) ดานการสงเสริมและการพัฒนาหมูบานสวนปญหา
และขอเสนอแนะ ผูนำฝายปกครองบางพื้นที่มีความออนแอและมีการเลือกปฏิบัติ รวมถึงมีความขัดแยง 
ระหวางผูนำดวยกันและปญหายาเสพติดมีการแพรระบาดเพิ่มมากขึ้น ดังนั้นผูนำฝายปกครองควรนำ
แนวทางและหลักศาสนาอิสลามมาประยุกตใชในการปกครองหมูบาน การสรางทีมงานใหมีความเขมแข็ง 
และจัดใหมีกิจกรรมชุมชนสัมพันธอยางตอเนื่องการจัดทำบัญชีคุมการใหความชวยเหลือกลุมผูดอย 
โอกาสและกำหนดจัดทำกฎกติกาหมูบาน 
 อภินันท คาเจริญ (2559) ไดทำการวิจัยเรื่อง การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของกำนัน ผูใหญบาน 
ตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ พระพุทธศักราช 2457 และที่แกไขเพิ่มเติมถึงปจจุบัน    
ในเขตพื้นที่อำเภออูทองและอำเภอดานชาง จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการวิจัย พบวา กำนัน ผูใหญบาน 
ในเขตพื้นที่อำเภออูทองและอำเภอดานชาง จังหวัดสุพรรณบุรี มีการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่    
โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีการปฏิบัติงาน ตามบทบาทหนาที่
ของกำนัน ผูใหญบาน ดานการนำขอราชการไปประกาศแกราษฎรมากที่สุด รองลงมา คือ ดานกิจการ
สาธารณประโยชน ดานการใชอำนาจหนาที่ปกครอง ดานการรายงาน ตอทางราชการ ดานการปองกัน 
โรคติดตอ ดานการจัดหมูบานใหเปนระเบียบเรียบรอย ดานการจัดทำงานทะเบียน และดานที่เกี่ยว
ดวยความอาญาตามลำดับ สวนผลการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของกำนัน ผูใหญบาน 
พบวา กำนัน ผูใหญบาน ที่มีอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการดำรงตำแหนงตางกันมีการปฏิบัติงาน 
ตามบทบาทหนาที่ไมแตกตางกัน 
 นงนุช โพธิ์สาน (2560) ไดทำการวิจัยเรื่อง การปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่ของผูใหญบาน    
ในเขตอำเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่ 
ของผูใหญบานในเขตอำเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม พบวา การปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่

ของผูใหญบานในเขตอำเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.73) 
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เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลำดับความสำคัญคาเฉลี่ยจากมาก

ไปหานอย ไดดังนี้ ดานการปกครองและรักษาความสงบเรียบรอย ( X = 3.89) รองลงมา คือ ดานหนาที่ 

และความรับผิดชอบเกี่ยวดวยความอาญา ( X  = 3.76) และดานการอำนวยความเปนธรรม ( X  = 3.53) 
ผลการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่ของผูใหญบานอำเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม 
โดยจำแนกตามอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลา การดำรงตำแหนง พบวา ผูใหญบานที่มีอายุตางกัน 
มีแนวทางการปฏิบัติงานตามอำนาจไมแตกตางกัน จำแนกตามระดับการศึกษา โดยรวม พบวา ผูใหญบาน 
ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีแนวทางการปฏิบัติแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดานมีการปฏิบัติงาน ที่
แตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญที่ระดับ .05 จำนวน 2 ดาน คือ ดานหนาที่และความรับผิดชอบเกี่ยวดวย
ความอาญาและดานอำนวยความเปนธรรมและจำแนกตามระยะเวลาในการดำรงตำแหนง โดยรวม 
พบวา ผูใหญบานที่มีระยะเวลาในการดำรงตำแหนงที่ตางกัน มีการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 3) ปญหา 
และขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที ่ของผู ใหญบานในเขตอำเภอกันทรวิชัย       
จังหวัดมหาสารคาม  
 วิภา รุงจรัส (2560) ไดทำการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของประชาชนที่มีตอการปฏิบัติงาน     
ตามบทบาทหนาที่ของผูใหญบานในเขตตำบลเหนือเมือง อำเภอเมืองจังหวัดรอยเอ็ด ผลการวิจัย พบวา    
1) ความคิดเห็นของประชาชนที่มีตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของผูใหญบานในเขตตำบลเหนือ 
เมือง อำเภอเมือง จังหวัดรอยเอ็ด โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับ 
มากทั้งสี่ดาน เรียงจากดานที่มีคาเฉลี่ยมากไปหานอย ไดแก ดานการปกครองและการรักษาความสงบ
เรียบรอย ดานการอำนวยความยุติธรรมใหกับประชาชน ดานการบริการ ดานการพัฒนาเศรษฐกิจ
และการพัฒนาสังคม 2) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ประชาชนที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา   
และการประกอบอาชีพตางกัน มีความคิดเห็นตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของผูใหญบาน    
ในเขตตำบลเหนือเมือง อำเภอเมือง จังหวัดรอยเอ็ด โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน และ 3) ประชาชน 
มีขอเสนอแนะเพื่อการพัฒนาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของผูใหญบานในเขตตำบลเหนือเมือง 
อำเภอเมือง จังหวัดรอยเอ็ด เรียงลำดับตามความถี่จากมากไปนอยสามอันดับแรก ไดแก ควรมีการรวม 
ปฏิบัติงานกับเจาหนาที่ตำรวจอยางใกลชิดควรมีการสงเสริมอาชีพรองนอกฤดูการทำนาและควรมี   
การอบรมประชาชนใหมีความรูเกี่ยวกฎหมายในชีวิตประจำวัน 
 ปภินวิช ศรีกุล (2563) ไดทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนำเชิงพฤติกรรมที่สงผลตอการปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาที่ของกำนัน ผูใหญบาน ในเขตอำเภอบานดุง จังหวัดอุดรธานี ผลการวิจัย พบวา      
1) ภาวะผูนำเชิงพฤติกรรมของกำนัน ผูใหญบาน ในเขตอำเภอบานดุง โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง 

( X  = 3.17) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ภาวะผูนำแบบประชาธปิไตย 

( X  = 4.01) มีภาวะผูนำในระดับมาก รองลงมา คือ ภาวะผูนำแบบเผด็จการ ( X  = 3.25) มีภาวะผูนำ 

ในระดับปานกลาง สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ภาวะผูนำแบบเสรีนิยม ( X  = 2.25) มีภาวะผูนำ 
ในระดับนอย 2) การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของกำนัน ผูใหญบานในเขตอำเภอบานดุง โดยภาพรวม 

อยูในระดับมาก ( X = 4.41) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานการนำ

ขอราชการไปประกาศแกราษฎร ( X  = 4.65) มีการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ดานกิจการ 

สาธารณประโยชน ( X  = 4.54) มีการปฏิบัตงิานในระดับมากที่สุด สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ 
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ดานการจัดหมูบานใหเปนระเบียบเรียบรอย ( X  = 4.22) มีการปฏิบัติงานในระดับมาก 3) ภาวะผูนำ

แบบประชาธิปไตย (β = .639)และดานภาวะผูนำแบบเสรีนิยม (β = .278) ของกำนัน ผูใหญบาน    
ในเขตอำเภอบานดุง มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของกำนัน ผูใหญบานในเขตอำเภอ
บานดุง จังหวัดอุดรธานี อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .00 โดยมีคาสัมประสิทธิ์พยากรณ = .398 
สวนภาวะผูนำแบบเผด็จการ ไมมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของกำนัน ผูใหญบานใน
เขตอำเภอบานดุง ซึ่งภาวะผูนำแบบประชาธิปไตยและภาวะผูนำแบบเสรีนิยมสามารถรวมกันทำนาย การ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของกำนัน ผูใหญบานในเขตอำเภอบานดุง ไดรอยละ 38.90 สวนที่เหลือ 
รอยละ 61.10 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ 
 ศุภิสรา ธารประเสริฐ (2563) ไดทำการวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการปฏิบัติหนาที่ของกำนัน ผูใหญบาน 
เขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ประชากรกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนประชาชนในเขตอำเภอธาตุพนม 
จังหวัดนครพนม มีจำนวน 399 คน 1) สวนใหญ เปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 72.68 มีอายุระหวาง 
51-60 ป คิดเปนรอยละ 47.62 มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา คิดเปนรอยละ 69.11 ประกอบอาชีพ 
เกษตรกรรม คิดเปนรอยละ 56.39 มีรายได/เดือนระหวาง 5,001-10,000 บาท คิดเปนรอยละ 61.65 
อาศัยอยูในเขตตำบลน้ำก่ำ ตำบลอุมเหมา ตำบลนาหนาด คิดเปนรอยละ 28.57 2) การมีสวนรวมของ
ประชาชนในการปฏิบัติหนาที่ของกำนัน ผูใหญบานในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวม 

อยูในระดับมาก ( X  = 4.30) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา มีสวนรวมอยูในระดับมากทุกดาน โดยดาน    

ที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ( X  = 4.33) รองลงมา คือ การมีสวนรวม    

ในการรับผลประโยชน ( X  = 4.32) การมีสวนรวมในการดำเนินงาน ( X  = 4.32) และการมีสวนรวม

ในการประเมินผล ( X  = 4.23) ตามลำดับ 3) ประสิทธิผลการปฏิบัติหนาที่ของกำนันผูใหญบาน     

ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X  = 4.60) เมื่อพิจารณา
รายดาน พบวา มีประสิทธิผลในระดับมากทุกดาน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานความพึงพอใจ

ตอพฤติกรรมในฐานะผูชวยเหลือนายอำเภอและหัวหนาราษฎรในหมูบาน ( X  = 4.63) รองลงมา คือ 

ดานคุณลักษณะความเปนผูนำและดานหลักการทรงงานในพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ( X  = 4.59) 

และดานการปฏิบัติหนาที่และงานตามนโยบายสำคัญของรัฐบาล ( X  = 4.57) ตามลำดับ 4) ผลการ
เปรียบเทียบความแตกตางของความคิดเห็นของประชาชนตอประสิทธิผลการปฏิบัติหนาที่ของกำนัน
ผูใหญบาน ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ตามคุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศ อายุ การศึกษา 
อาชีพ รายได และแหลงที่อยูอาศัย พบวา ความคิดเห็นตอประสิทธิผลการปฏิบัติหนาที่ของกำนัน
ผูใหญบาน เขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ทั้งในภาพรวมและรายดานทุกดาน ไมมีความแตกตางกัน 
5) การมีสวนรวมของประชาชนดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (PAR1) ดานการมีสวนรวมในการรับ 
ผลประโยชน (PAR4 ) และดานการมีสวนรวมในการประเมินผล (PAR4) มีอิทธิพลตอประสิทธิผล   
การปฏิบัติหนาที่ของกำนันผูใหญบาน เขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 สวนการมีสวนรวมของประชาชน ดานการมีสวนรวมในการดำเนินงาน (PAR2) ไมมีอิทธิพล 
ตอประสิทธิผลการปฏิบัติหนาที่ของกำนันผูใหญบาน ในเขตอำเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยมี
คาสัมประสิทธิ์พยากรณ = .490 ซึ่งการมีสวนรวมของประชาชนดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
(PAR1) ดานการมีสวนรวมในการรับผลประโยชน (PAR4) และดานการมีสวนรวมในการประเมินผล 
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(PAR4) สามารถรวมกันทำนายประสิทธิผลการปฏิบัติหนาที่ของกำนันผูใหญบาน ในเขตอำเภอธาตพุนม 
จังหวัดนครพนม ไดรอยละ 49.00  
 

2.8 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาถึงบทบาทของพนักงานฝายปกครองในเขตอำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในเขตอำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
ขอเสนอแนะในการพัฒนาบทบาทของพนักงานฝายปกครองในเขตอำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ    
ซึ่งมีองคประกอบ คือ บทบาทดานการเปนผูนำชุมชน บทบาทดานการเปนตัวแทนประชาชน บทบาท
ดานการเปนตัวแทนของทางราชการและบทบาทดานการปกครองและการรักษาความสงบเรียบรอย
โดยไดนำมาสรางเปนกรอบแนวคิดของการวิจัย ตามพระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ 2547 
(ราชกิจจานุเบกษา, 2457)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.2  กรอบแนวคิดการวิจัย 

ปจจัยท่ีสงผลตอบทบาทของพนักงาน    
ฝายปกครอง ไดแก  

1. ดานภาวะผูนำ 
2. ดานวิสัยทัศน  
3. ดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี 
4. ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน 
5. ดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน 
6. ดานความสามารถในการสรางเครือขาย 

บทบาทของพนักงานฝายปกครอง ไดแก 
1. บทบาทดานการเปนผูนำของชุมชน 

2. บทบาทดานการเปนตัวแทนประชาชน 

3. บทบาทดานการเปนตัวแทน 
ของทางราชการ 

4. บทบาทดานการปกครองและรักษา 
ความสงบเรียบรอยของราษฎร 
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บทที่ 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื ่อง ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย    
จังหวัดกาฬสินธุ มีขั้นตอนโดยเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม และกำหนดแนวทางในการเก็บ
รวบรวมขอมูล เพ่ือการวิเคราะหขอมูล ตามขั้นตอนและวิธีการดำเนินการ ดังน้ี 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทำขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ใชในการวิจัย 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 3.1.1 ประชากร (Population) 
 ประชากรในการวิจัย ไดแก กำนัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบาน สารวัตรกำนัน และแพทยประจำ 
ตำบล จำนวน 181 คน (ที่ทำการปกครองอำเภอสามชัย, 2559)  
 3.1.2 กลุมตัวอยาง (Sample) 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก กำนัน ผูใหญบาน ผูชวยผูใหญบาน สารวัตรกำนัน และแพทย 
ประจำตำบล จำนวน 125 คน ผูวิจัยไดกำหนดกลุมตัวอยางโดยสูตรการคำนวณหาขนาดของกลุม
ตัวอยางของ ดังน้ี Yamane (1973, p. 727, อางถึงใน รังสรรค สิงหเลิศ, 2551, น. 70) ดังน้ี 
 

                   =
2

N
n

1+ N(e)
             (3-1) 

 
 กำหนดให N แทน จำนวนประชากรทั้งหมด 
    n แทน จำนวนของกลุมตัวอยาง 
    e แทน คาความคาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นสำหรับการวิจัยในครั้งน้ี กำหนดให     
ไมเกิน .05 แทนคาในสูตรได  
 

 แทนคา   n 
2

181
=

1+181(.05)
 

       = 124.61 คน 
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 ดังน้ัน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ 125 คน 
 
ตารางที่ 3.1  จำนวนพนักงานฝายปกครอง 

ที่ พนักงานฝายปกครอง ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 

1 กำนัน 4 3 

2 ผูใหญบาน 47 32 

3 ผูชวยผูใหญบาน 118 81 

4 สารวัตรกำนัน  8 6 

5 แพทยประจำตำบล 4 3 

รวม 181 125 
 
 วิธีการสุ มตัวอยางผู วิจัยจึงใชวิธีการสุ มตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling)      
ดวยวิธีการจับสลาก (Lottery Method) ในการคัดเลือกกลุมตัวอยางของกำนัน ผูใหญบาน ในพื้นที่ 
อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 3.2.1 ลักษณะเครื่องมือ 
 ในการศึกษาครั้งนี้ เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล คือ แบบสอบถาม ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการศึกษา 
แนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยขอคำถามไดครอบคลุมถึงวัตถุประสงคที่ตองการศึกษา 
โดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 
   ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามปลายปดเปนประเภทสอบถามรายการ (Check List) เกี่ยวกับ 
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ อายุ การศึกษาตำแหนง และระยะเวลา      
ในการดำรงตำแหนง  
   ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบทบาทตาม พระราชบัญญัติลักษณะปกครองทองที่ 
พระพุทธศักราช 2457 และที่แกไขเพ่ิมเติมจนถึงปจจุบัน  
   ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง
ในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ประกอบดวย ดานภาวะผูนำ ดานวิสัยทัศน ดานความรูความเขาใจ 
ทางเทคโนโลยี ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน ดานความตระหนักรูในหนาที่ของตนและ   
ดานความสามารถในการสรางเครือขาย 
   ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที ่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง      
ในเขตอำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
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 3.2.2 การสรางเครื่องมือและการหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยจัดทำขึ้นเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม 
ขอมูล โดยวิธีการสรางแบบสอบถาม ดังน้ี  
   3.2.2.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารตำรา และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับปจจัย    
ที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ เพื่อกำหนดประเด็น 
ตาง ๆ แลวกำหนดเปนขอคำถามในการสรางเครื่องมือใหครอบคลุมเนื้อหาตรงตามวัตถุประสงคที่กำหนด 
และนำมาปรับปรุงใหเหมาะสมกับการศึกษาครั้งน้ี  
   3.2.2.2 กำหนดขอบเขตคำถามใหครอบคลุมกรอบแนวคิด วัตถุประสงค และองคประกอบ 
ที่ทำใหทราบถึงปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
แลวนำไปใชเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถาม 
   3.2.2.3 รางแบบสอบถาม นำเสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อพิจารณา 
ตรวจสอบความถูกตอง ความเที่ยงตรงในเนื้อหาและขอเสนอแนะที่จะจัดทำเปนตนฉบับของแบบสอบถาม 
ซึ่งคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับการตั้งขอคำถามใหตรงกับนิยามศัพท 
เฉพาะและสอดคลองกับความมุงหมายของการวิจัย 
   3.2.2.4 นำแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบและแกไขแลวเสนอตอผูเชี่ยวชาญ จำนวน 
3 ทาน เพื่อพิจารณาความถูกตองของเนื้อหา การใชภาษา และดานการวัดและประเมินผล เพื่อตรวจสอบ 
ขอคำถามหรือขอความแตละขอและครอบคลุมเนื้อหาตามที่ตองการศึกษาหรือไม เปนตัวแทนของเนื้อหา 
ทั้งหมดที่ตองการใหถามหรือไม รวมถึงความสอดคลองตามทฤษฎีหรือแนวคิดที่เก่ียวของกับปจจัย     
ที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ โดยผูเชี่ยวชาญ
พิจารณาความสอดคลองระหวางขอคำถามแตละขอกับจุดประสงคโดยใชวิธีหาคา IOC (Index of Item 
Objective Congruence: IOC) โดยกำหนดคาดังน้ี 
 

                                                   IOC= 
X

N

∑
                                               (3-2) 

 
 เมื่อ  IOC  แทน ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงค 
   X∑  แทน ผลคะแนนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ 
    N   แทน จำนวนผูเช่ียวชาญ 
 เกณฑ 1. ขอคำถามที่มีคา IOC ต้ังแต 0.66 -1.00 มีคาความเที่ยงตรงสูง ใชได 
   2. ขอถามที่มีคา IOC ต่ำกวา 0.66 ตองปรับปรุงยังใชไมได 
    +1 หมายถึง ผูเช่ียวชาญเห็นวาขอคำถามมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค  
     0 หมายถึง ผูเช่ียวชาญไมแนใจวาขอคำถามมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค 
     -1 หมายถึง ผูเช่ียวชาญเห็นวาขอคำถามไมมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคผูเช่ียวชาญ 
3 ทาน ไดแก 
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     1) นายผดุงศักด์ิ อิ่มเอิบ วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (ศศ.ม.) สาขาวิชา
รัฐศาสตร ตำแหนง ปลัดจังหวัดมหาสารคาม ดานผูเช่ียวชาญดานเน้ือหา 
     2) ดร.พยงค มูลวาป วุฒิการศึกษา ศิลปศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ศศ.ด.) สาขาวิชา
ภาษาไทย ตำแหนง อาจารย/ผูชวยคณบดีฝายสื่อสารองคกร ศิลปวัฒนธรรม และชุมชนสัมพันธผูเช่ียวชาญ 
ดานภาษา 
     3) ผูชวยศาสตราจารย ดร.อรัญ ซุยกระเดื่อง วุฒิการศึกษา (กศ.ด.) สาขาวิชาวิจัย 
และประเมินผลการศึกษา ตำแหนง ผูชวยศาสตราจารย เปนผูเช่ียวชาญดานวัดผลและประเมินผล  
   การประเมินดัชนีความสอดคลองระหวางคำถามกับวัตถุประสงคของผูเชี่ยวชาญ ทั้ง 3 ทาน 
มีคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 0.67-1.00 หมายความวา แบบสอบถามมีความเที่ยงตรงสอดคลองระหวาง
คำถามกับวัตถุประสงค  
   3.2.2.5 นำขอคำถามที่มีคา IOC ตั้งแต 0.67-1.00 ไปทดลองใชกับประชาชนในพื้นที่อ่ืน 
ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จำนวน 42 คน  
   3.2.2.6 การหาคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ทั้งฉบับโดยใชการวิเคราะห 
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach, 1970) ไดคาเทากับ 
0.911 
   3.2.2.7 นำแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบของผูเชี่ยวชาญเสนออาจารยที่ปรึกษางานวิจัย 
อีกครั้งหนึ่งเมื่ออาจารยที่ปรึกษางานวิจัยเห็นชอบตามเสนอนำแบบสอบถามที่ไดจัดพิมพ เปนฉบับสมบูรณ 
เพ่ือนำไปเก็บขอมูลตอไป 
 

3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 เพ่ือใหไดขอมูลครบถวนทุกดาน ผูวิจัยไดดำเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี 
 3.3.1 นำหนังสือจากคณะรัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม     
ถึงนายอำเภอสามชัย เพ่ือประสานขอมูลการเก็บขอมูล  
 3.3.2 นำหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
 3.3.3 ใหมีผูชวยผูวิจัยในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัย 
 3.3.4 เก็บขอมูลเพ่ิมเติมดวยตนเอง 
 

3.4 การจัดกระทำขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 
  การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชเครื่องคอมพิวเตอร โปแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูป    
ในการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล โดยดำเนินการดังน้ี 
  3.4.1 นำแบบสอบถามที่รวบรวมไดตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตอง 
 3.4.2 นำแบบสอบถามที่มคีวามสมบูรณแลวลงรหัสตามแบบ (Coding Form)  
 3.4.3 นำแบบสอบถามที่ลงรหัสแลวใหคะแนนแตละขอมากำหนดเกณฑของการใหคะแนน 
ดังน้ี 
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    3.4.3.1 การจัดกระทำคะแนนระดับเพื่อศึกษาบทบาทของพนักงานฝายปกครอง ในพื้นที่ 
อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุเปนอยางไร โดยแบงเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)    
ตามวิธีของ ลิเคิรท (Lilert’s Scale) มี 4 ระดับ ไดแก  
      มากที่สุด  กำหนดให 5 คะแนน 
      มาก กำหนดให 4 คะแนน 
      ปานกลาง  กำหนดให 3 คะแนน 
      นอย  กำหนดให 2 คะแนน 
      นอยที่สุด  กำหนดให 1 คะแนน 
  จากนั้นนำคะแนนมาวิเคราะหดวยคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) จากนั้นนำมาเทียบกับเกณฑการใหความหมายคาเฉลี่ย (รังสรรค สิงหเลิศ, 2551, น. 186) 
ตามสูตร ดังน้ี  
 
                            ชวงคะแนน = คะแนนสูงสุด–คะแนนต่ำสุด 
                                                   จำนวนช้ันของเกณฑ 
 
 แทนคาในสูตร   ชวงคะแนน = 5-1 
                          5  
         = 0.8  
 เกณฑคะแนนระดับการปฏิบัติงาน 5 ระดับ ดังน้ี  
  ระดับคะแนน 1.00-1.80 หมายถึง นอยที่สุด  
  ระดับคะแนน 1.81-2.60 หมายถึง นอย 
  ระดับคะแนน 2.61-3.40 หมายถึง ปานกลาง  
  ระดับคะแนน 3.41-4.20 หมายถึง มาก 
  ระดับคะแนน 4.21-5.00 หมายถึง มากที่สุด  
 

3.5 สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 
 3.5.1 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลทั่วไป ผูวิจัยใชสถิติ คือ การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
และรอยละ (Percentage) 
 3.5.2 สถิติที่ใชในการวิเคราะห เพื่อศึกษาบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  
 3.5.3 วิเคราะหเพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในเขตอำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ  ใชการวิเคราะหพหุคูณถดถอยเชิงเสน (Multiple Linear Regression Analysis)      
โดยใชวิธีปกติ (Enter Regression Method) 

(3-3) 
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 3.5.4 การวิเคราะห เพ่ือศึกษาขอเสนอแนะปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง
ในเขตอำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ จะใชวิธีการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) แลวนำเสนอ
ในเชิงพรรณนาความดวยการแจกแจงความถี่ 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล แลวนำมาเสนอขอมูลดวยตารางประกอบการอธิบายตามวัตถุประสงคของการศึกษา
ตามขัน้ตอน ดังน้ี 
 1. สัญลักษณที่ใชในการนำเสนอผลการวิจัย 
 2. ลำดับขั้นในการเสนอผลการวิจัย 
 3. ผลการวิจัย 
 

4.1 สัญลักษณท่ีใชในการนำเสนอผลการวิจยั 
 
 สัญลักษณที่ใชในการนำเสนอผลการวิจัยเพ่ือแปลความหมาย มีดังน้ี 
  n  แทน จำนวนหนวยตัวอยาง 

  X  แทน  คาเฉลี่ย 
  S.D. แทน  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  R  แทน  สัมประสิทธ์ิสัมพันธพหุคูณ 
  R2  แทน  คาสัมประสิทธ์ิพยากรณ 
  b  แทน  คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

   β  แทน คาสัมประสิทธ์ิถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  t  แทน คาสถิติที 
  X1  แทน ดานภาวะผูนำ 
  X2  แทน ดานวิสัยทัศน  
  X3  แทน ดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี 
  X4  แทน ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน 
  X5  แทน ดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน 
  X6  แทน ดานความสามารถในการสรางเครือขาย 
  Y  แทน บทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ

  Y   แทน  คาคะแนนปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอ
สามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ไดจากการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

  ˆZ
y

  แทน  คาคะแนนปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่

อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุไดจากการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  *  แทน ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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4.2 ลำดับขั้นในการเสนอผลการวจิยั 
 
 ในการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
ผูวิจัยไดดำเนินการวิเคราะหขอมูลตามลำดับ ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงาน 
ฝายปกครอง ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
 ตอนที ่ 3 ผลการวิเคราะหระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื ้นที ่อำเภอสามชัย      
จังหวัดกาฬสินธุ 
 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ 
 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง 
ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
 

4.3 ผลการวจิัย 
 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน (คน) รอยละ 

1. เพศ 

1.1 ชาย 102 81.6 

1.2 หญิง 23 18.4 

รวม 125 100 

2. อายุ 

2.1 25 ป-35 ป 12 9.6 

2.2 36 ป-45 ป 21 16.8 

2.3 46 ป-55 ป 75 60 

2.4 55 ป ขึ้นไป 17 13.6 

รวม 125 100 

3. ระดับการศึกษา 

3.1 มัธยมศึกษา 196 75.1 

3.2 อนุปริญญา 70 56 

3.3 ปริญญาตร ี 16 12.8 
(ตอ) 
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ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

ขอ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน (คน) รอยละ 

3.4 สูงกวาปริญญาตร ี 2 1.6 

รวม 125 100 

4. ตำแหนง 

4.1 กำนัน 3 2.4 

4.2 ผูใหญบาน 32 25.6 

4.3 ผูชวยผูใหญบาน 81 64.8 

4.4 สารวัตรกำนัน  6 4.8 

4.5 แพทยประจำตำบล 3 2.4 

รวม 125 100 
 
 จากตารางที ่4.1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 125 คน จำแนกไดดังน้ี 
  1. ดานเพศ พบวา สวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 102 คน คิดเปนรอยละ 81.6 รองลงมา
คือ เพศหญิง จำนวน 23 คน คิดเปนรอยละ 18.4 
  2. ดานอายุ พบวา สวนใหญมีอายุ 46 ป-55 ป จำนวน 75 คน คิดเปนรอยละ 60 รองลงมา 
คือ จำนวน 36 ป-45 ป จำนวน 21 คน คิดเปนรอยละ 16.8 อายุ 55 ป ขึ้นไป จำนวน 17 คน คิดเปน
รอยละ 13.6 อายุ 25 ป-35 ป จำนวน 12 คน คิดเปนรอยละ 9.6 
  3. ดานระดับการศึกษา พบวา สวนใหญมีระดับการศึกษามัธยมศึกษา จำนวน 70 คน      
คิดเปนรอยละ 56 รองลงมา คือ ปริญญาตรี จำนวน 37 คน คิดเปนรอยละ 29.6 อนุปริญญา จำนวน 
16 คน คิดเปนรอยละ 12.8 สูงกวาปริญญาตรี จำนวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.6 
  4. ดานตำแหนง พบวา สวนใหญมีตำแหนงผูชวยผูใหญบาน จำนวน 81 คน คิดเปนรอยละ 
64.8 รองลงมา คือ ผูใหญบาน จำนวน 32 คน คิดเปนรอยละ 25.6 แพทยประจำตำบล จำนวน 3 คน 
คิดเปนรอยละ 2.4 สารวัตรกำนัน จำนวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.8 กำนัน จำนวน 3 คน คิดเปนรอยละ 
2.4 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงาน 
ฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
 1. ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่
อำเภอสามชัยจังหวัดกาฬสินธุ 
 
ตารางที่ 4.2  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่ 

อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
 

ขอ ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ
บทบาทของพนักงานฝายปกครอง 

ระดับความคิดเห็น 

X  
 

S.D. แปลผล อันดับที่ 

1. ดานภาวะผูนำ 3.82 0.68 มาก 4 
2. ดานวิสัยทัศน  3.86 0.63 มาก 3 
3. ดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลย ี 2.69 0.68 ปานกลาง 6 
4. ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน 3.46 0.75 มาก 5 
5. ดานความตระหนักรูในหนาทีข่องตน  4.10 0.63 มาก 1 
6. ดานความสามารถในการสรางเครือขาย 3.90 0.74 มาก 2 

โดยรวม 3.64 0.68 มาก - 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงาน     

ฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.64) เมื่อพิจารณา 

รายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีบทบาทดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน ( X  = 3.90) 

ซึ่งมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ดานความสามารถในการสรางเครือขาย ( X = 3.87) ดานวิสัยทัศน 

( X = 3.86) ดานภาวะผูนำ ( X  = 3.82) ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน ( X  = 3.46)    

และดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี ( X  = 2.69) 
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ตารางที่ 4.3  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่ 
อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดานภาวะผูนำ  

 

ขอ ดานภาวะผูนำ  
 

ระดับความคิดเห็น 

X  
 

S.D. แปลผล 

1. สามารถโนมนาวใหสมาชิกในชุมชนเกิดความเต็มใจและ
กระตือรือรนในการปฏิบัติหนาที่ รวมทั้งการสรางขวัญ 
และกำลังใจใหแกสมาชิกในชุมชน 

3.95 
 

0.53 
 

มาก 
 

2. มีมนุษยสมัพันธดี 3.88 0.70 มาก 
3. การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน สามารถจูงใจประชาชนไป

ในทางที่ดีเปนที่ปรึกษาหรือเปนแบบอยางที่ดีใหกับประชาชน 
สามารถบริหารความขัดแยงที่เกิดจากกระบวนการทำงาน 
ในพ้ืนที่ได เปนตน 

3.90 0.65 มาก 

4. เปนผูนำในการนำราษฎรชวยกันพัฒนาและแกไขปญหา 
ที่เกิดขึ้นในหมูบานอยูเสมอ 

3.83 
 

0.76 
 

มาก 
 

5. มีความสามารถในการตัดสินใจแกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว 
และทันทวงท ี

3.52 0.77 มาก 

โดยรวม 3.82 0.68 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝาย

ปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดานภาวะผูนำ โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.82) 
เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาท 
ของพนักงานฝายปกครองดานความสามารถโนมนาวใหสมาชิกในชุมชนเกิดความเต็มใจและกระตือรือรน 

ในการปฏิบัติหนาที่ รวมทั้งการสรางขวัญและกำลังใจใหแกสมาชิกในชุมชน ( X  = 3.95) ซึ่งมีคาเฉลี่ย 
สูงที่สุด รองลงมา คือ การรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น สามารถจูงใจประชาชนไปในทางที่ดีเปนที่ปรึกษา
หรือเปนแบบอยางที่ดีใหกับประชาชน สามารถบริหารความขัดแยงที่เกิดจากกระบวนการทำงานในพื้นที่ได 

เปนตน ( X  = 3.90) มีมนุษยสัมพันธดี ( X  = 3.88) เปนผูนำในการนำราษฎรชวยกันพัฒนาและแกไข 

ปญหาที่เกิดขึ้นในหมูบานอยูเสมอ ( X  = 3.83) และมีความสามารถในการตัดสินใจแกไขปญหา     

ไดอยางรวดเร็วและทันทวงที ( X  = 3.52)  
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ตารางที่ 4.4  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่ 
อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดานวิสัยทัศน 

 

ขอ ดานวิสัยทัศน 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  
 

S.D. แปลผล 

1. มีการจัดทำขอมูลของหมูบานที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานอ่ืน ๆ เชน ขอมูลดาน เกษตรกรรม ดานปศุสัตว 
ดานสาธารณสุข ดานพัฒนาชุมชน ดานทะเบียนและบัตร  
เปนตน 

3.88 
 

0.59 
 

มาก 
 

2. หมูบานมกีารจดัต้ังชุดปฏิบัติการประจำหมูบานเพ่ือเตรียมพรอม 
ในการชวยเหลือผูประสบภัยพิบัติที่อาจเกิดขึ้นในหมูบาน เชน 
ชุด ชรบ. อปพร.  

4.48 
 

0.50 
 

มากที่สุด 
 

3. มีการสนับสนุน สงเสริมการศึกษา จัดหาทนุการศึกษาแกเด็ก
นักเรียนที่เรียนดีแตฐานะยากจน 

3.48 0.66 มาก 

4. มีการจัดทำแผนพัฒนาหมูบานใหมีความสอดคลองกับวิถี 
ของชุมชน 

3.67 0.75 มาก 

โดยรวม 3.86 0.63 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.4 พบวาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝาย

ปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดานวิสัยทัศน โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.86) 
เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผล   
ตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองดานการจัดตั้งชุดปฏิบัติการประจำหมูบานเพื่อเตรียมพรอม     

ในการชวยเหลือผูประสบภัยพิบัติที่อาจเกิดขึ้นในหมูบาน เชน ชุด ชรบ. อปพร. ( X  = 4.48) ซึ่งมีคาเฉลี่ย 
สูงที่สุด รองลงมา คือ มีการจัดทำขอมูลของหมูบานที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน ๆ    
เชน ขอมูลดาน เกษตรกรรม ดานปศุสัตว ดานสาธารณสุข ดานพัฒนาชุมชน ดานทะเบียนและบัตร เปนตน 

( X  = 3.88) มีการจัดทำแผนพัฒนาหมูบานใหมีความสอดคลองกับวิถีของชุมชน ( X  = 3.67) และ       

มีการสนับสนุน สงเสริมการศึกษา จัดหาทุนการศึกษาแกเด็กนักเรียนที่เรียนดีแตฐานะยากจน ( X  = 3.48)  
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ตารางที่ 4.5  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่ 
อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี 

 

ขอ ดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลย ี
 

ระดับความคิดเห็น 

X  
 

S.D. แปลผล 

1. ความรูเกี่ยวกับการใชโปรแกรม Microsoft Office  2.26 0.62 นอย 
2. ความรูความเขาใจในการใชแอปพลิเคช่ัน Line, Facebook 

ในการสื่อสารกับสวนราชการในพ้ืนที ่
3.12 0.73 ปานกลาง 

3. สามารถติดตอสื่อสารผานเทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพ 2.54 0.74 นอย 
4. มีการแลกเปลีย่นขอมูล ขอหารือ และการแกไขปญหาผาน

กิจกรรมกลุมไลนไดอยางทันเวลา 
2.85 0.61 ปานกลาง 

โดยรวม 2.69 0.68 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.5 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝาย
ปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี โดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง ( X  = 2.69) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองดานความรูความเขาใจในการใช

แอปพลิเคชั่น Line, Facebook ในการสื่อสารกับสวนราชการในพื้นที่ ( X  = 3.12) ซึ่งมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 
รองลงมา คือ มีการแลกเปลี่ยนขอมูล ขอหารือ และการแกไขปญหาผานกิจกรรมกลุมไลนไดอยางทันเวลา   

( X  = 2.85) สามารถติดตอสื่อสารผานเทคโนโลยีไดอยางมีประสิทธิภาพ ( X  = 2.54) และความรู

เกี่ยวกับการใชโปรแกรม Microsoft Office ( X  = 2.26) 
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ตารางที่ 4.6  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่ 
อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน 

 

ขอ ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  
 

S.D. แปลผล 

1. การจัดใหมีกิจกรรมปรับปรุงภูมิทัศนของหมูบานใหสะอาด 
สวยงามเปนระเบียบ รณรงคใหประชาชนทำความสะอาด
บานเรือน เก็บเศษขยะ กำจัดวัชพืช ผักตบชวาตามแหลงน้ำ
ในหมูบาน เปนตน 

3.62 0.69 มาก 

2. การไดรับความรวมจากชาวบานในชุมชนเปนอยางดีเมื่อมี
หนวยงานราชการเขามาทำกิจกรรมในพ้ืนที ่เชน จิตอาสา เปนตน 

3.38 
 

0.93 
 

ปานกลาง 
 

3. มีการจัดกิจกรรมสรางความรักความสามัคคี ปรองดอง ระหวาง 
ประชาชนในหมูบาน เชน งานบุญประเพณี กิจกรรมพัฒนา
หมูบานในรูปแบบตาง ๆ กิจกรรมกีฬาพ้ืนบาน เปนตน 

3.37 0.62 ปานกลาง 
 

4. มีการรณรงคในการทำกิจกรรมจิตอาสาเพ่ือพัฒนาชุมชน 3.25 0.74 ปานกลาง 
โดยรวม 3.46 0.75 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบวาระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงาน      
ฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน โดยรวม 

อยูในระดับมาก ( X  = 3.46) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับ    
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองดานการจัดใหมีกิจกรรมปรับปรุง 
ภูมิทัศนของหมูบานใหสะอาด สวยงามเปนระเบียบ รณรงคใหประชาชนทำความสะอาดบานเรือน 

เก็บเศษขยะ กำจัดวัชพืช ผักตบชวา ตามแหลงน้ำในหมูบาน เปนตน ( X  = 3.62) ซึ่งมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 
รองลงมา คือ การไดรับความรวมจากชาวบานในชุมชนเปนอยางดีเมื่อมีหนวยงานราชการเขามาทำ

กิจกรรมในพ้ืนที่ เชน จิตอาสา เปนตน ( X  = 3.38) และมีการจัดกิจกรรมสรางความรักความสามัคคี 
ปรองดองระหวางประชาชนในหมูบาน เชน งานบุญประเพณี กิจกรรมพัฒนาหมูบานในรูปแบบตาง ๆ 

กิจกรรมกีฬาพื้นบาน เปนตน ( X  = 3.37) และมีการรณรงคในการทำกิจกรรมจิตอาสาเพื่อพัฒนาชุมชน 

( X  = 3.25) 
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ตารางที่ 4.7  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่ 
อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน 

 

ขอ ดานความตระหนักรูในหนาทีข่องตน 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  
 

S.D. แปลผล 

1. นำขอราชการของหนวยงานตาง ๆ ของรฐั ไปปดประกาศช้ีแจง 
ใหราษฎรในหมูบานผานสื่อตาง ๆ ในหมูบาน เชน หอกระจายขาว 
ไลนกลุมชุมชน การประชุมประจำเดือน เปนตน 

4.05 0.62 มาก 

2. การเอาใจใสขอราชการ ขอกฎหมาย ระเบียบตาง ๆ ที่กระทบ
ตอวิถีชีวิตของราษฎรช้ีแจงใหราษฎรไดทราบ เชน การขึ้นทะเบียน 
เกษตรกร การขอเงินชดเชย กรณีภัยแลง วาตภัย อุทกภัย อัคคภัีย 
เปนตน 

4.21 
 

0.71 
 

มากที่สุด 
 

3. การประชาสัมพันธขั้นตอนการขอรับการบริการจากหนวยงาน
ของรฐัผานชองทางหรือสื่อตาง ๆ ในพ้ืนที ่เชน หอกระจายขาว 
หรือกลุมไลนของหมูบาน  

3.55 
 
 

0.67 
 
 

มาก 
 

4. ใหมีการประชุมราษฎรและคณะกรรมการหมูบานเปนประจำ
อยางนอยเดือนละหน่ึงครั้ง 

4.64 
 

0.57 
 

มากที่สุด 
 

 สรางความสมานฉันทและความสามัคคีใหเกิดขึ้นในหมูบาน 
สงเสริมวัฒนธรรมและประเพณีในทองที่ เชน การจัดกิจกรรม
ใหราษฎรมีสวนรวมในการดำเนินการเพ่ือเสริมสรางความสามัคคี 
ในหมูบาน 

3.98 0.60 มาก 

โดยรวม 4.10 0.63 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบวาระดับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงาน
ฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน โดยรวมอยู

ในระดับมาก ( X  = 4.10) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็น 
เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในเรื่องใหมีการประชุมราษฎรและคณะกรรมการ 

หมูบานเปนประจำอยางนอยเดือนละหน่ึงครั้ง ( X  = 4.64) ซึ่งมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ การเอาใจใส 
ขอราชการ ขอกฎหมาย ระเบียบตาง ๆ ที่กระทบตอวิถีชีวิตของราษฎร ชี้แจงใหราษฎรไดทราบ เชน 

การขึ้นทะเบียนเกษตรกร การขอเงินชดเชย กรณีภัยแลง วาตภัย อุทกภัย อัคคีภัย เปนตน ( X  = 4.21) 
การนำขอราชการของหนวยงานตาง ๆ ของรัฐ ไปปดประกาศ ชี้แจงใหราษฎรในหมูบานผานสื่อตาง ๆ 

ในหมูบาน เชน หอกระจายขาว ไลนกลุ มชุมชน การประชุมประจำเดือน เปนตน ( X  = 4.05)      
สรางความสมานฉันทและความสามัคคีใหเกิดขึ้นในหมูบาน สงเสริมวัฒนธรรมและประเพณีในทองที่ 
เชน การจัดกิจกรรมใหราษฎรมีสวนรวมในการดำเนินการ เพื่อเสริมสรางความสามัคคีในหมูบาน       

( X  = 3.98) และการประชาสัมพันธขั้นตอนการขอรับ การบริการจากหนวยงานของรัฐผานชองทาง

หรือสื่อตาง ๆ ในพ้ืนที่ เชน หอกระจายขาว หรือกลุมไลนของหมูบาน ( X  = 3.55) 
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ตารางที่ 4.8  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่ 
อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดานความสามารถในการสรางเครือขาย 

 

ขอ ดานความสามารถในการสรางเครือขาย 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  
 

S.D. แปลผล 

1. สื่อสารกับบุคคลตาง ๆ ผูบังคบับัญชา เพ่ือนรวมงาน ราษฎร
ใหเขาใจถูกตองตรงกัน หรือถายทอดและเผยแพรความรู 
ใหผูอ่ืนเขาใจอยางชัดเจน 

3.69 0.68 มาก 

2. ใหความรวมมือและสนับสนุนการปฏิบัติงาของหนวยงานตาง ๆ 
ในพ้ืนที่เปนอยางดี 

4.19 0.70 มาก 

3. สนับสนุนสงเสริมและรวมปฏิบัติงานกับหนวยงานตาง ๆ  
ในการพัฒนาหมูบานของตนเปนอยางดีประสานงานกับหนวยงาน 
ที่เกี่ยวของใหการชวยเหลือราษฎร 

4.10 
 

0.69 
 

มาก 
 

4. ในเรื่องตาง ๆ เชน การลงทะเบียนเกษตรกร การลงทะเบียนโค 
กระบือ และการติดตอรับเงินสงเคราะหบุตร เปนตน 

4.00 0.73 มาก 

5. การจัดทำขอเสนอขอรับการสนับสนุนงบประมาณ หรือวัสดุ
อุปกรณในการพัฒนาหมูบานจากหนวยงานตาง ๆ ประสาน
หนวยงานสวนราชการ องคกรอ่ืน ๆ ในการแกไข 

3.95 
 

0.79 
 

มาก 
 

6. ประสานสวนราชการ องคกร อ่ืน ๆ ในการแกปญหาราษฎร 
หากหมูบานไมสามารถแกไขปญหาดวยตนเอง 

3.88 0.86 มาก 

โดยรวม 3.90 0.74 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.8 พบวา ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงาน    
ฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดานความสามารถในการสรางเครือขาย โดยรวม

อยูในระดับมาก ( X  = 3.90) เมื่อพิจารณารายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับความคิดเห็น 
เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในใหความรวมมือและสนับสนุนการปฏิบัติ

งาของหนวยงานตาง ๆ ในพ้ืนที่เปนอยางดี ( X  = 4.19) ซึ่งมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ การสนับสนุน 

สงเสริมและรวมปฏิบัติงานกับหนวยงานตาง ๆ ในการพัฒนาหมูบานของตนเปนอยางดี ( X  = 4.10) 
ประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของใหการชวยเหลือราษฎรในเรื่องตาง ๆ เชน การลงทะเบียน เกษตรกร 

การลงทะเบียนโค กระบือ และการติดตอรับเงินสงเคราะหบุตร เปนตน ( X  = 4.00) การจัดทำขอเสนอ 

ขอรับการสนับสนุนงบประมาณ หรือวัสดุอุปกรณในการพัฒนาหมูบานจากหนวยงานตาง ๆ ( X  = 3.95) 
ประสานหนวยงานสวนราชการ องคกรอื่น ๆ ในการแกไขปญหาราษฎร หากหมูบานไมสามารถแกไข

ปญหาดวยตนเอง( X  = 3.88) และ สื่อสารกับบุคคลตาง ๆ ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ราษฎร     

ใหเขาใจถูกตองตรงกันหรือถายทอดและเผยแพรความรูใหผูอ่ืนเขาใจอยางชัดเจน ( X  = 3.69) 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ
 1. ผลการวิเคราะหระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
โดยรวมและจำแนกเปนรายดาน 
 
ตารางที่ 4.9  ระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ  

ในภาพรวมและรายดาน 
 

ขอ 
บทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย 

จังหวัดกาฬสินธุ 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  
 

S.D. แปลผล อันดับที่ 

1. บทบาทดานการเปนผูนำของชุมชน 4.26 0.50 มาก 2 
2. บทบาทดานการเปนตัวแทนประชาชน 4.24 0.52 มาก 3 
3. บทบาทดานการเปนตัวแทนของทางราชการ 4.37 0.49 มาก 1 
4. บทบาทดานการปกครองและรักษาความสงบเรียบรอย 

ของราษฎร 
4.06 0.40 มาก 4 

โดยรวม 4.17 0.33 มาก - 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบวา ระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัด

กาฬสินธุ โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.17) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังนี้ บทบาทดาน

การเปนตัวแทนของทางราชการ ( X  = 4.37) บทบาทดานการเปนผูนำของชุมชน ( X  = 4.26) บทบาท 

ดานการเปนตัวแทนประชาชน ( X  = 4.24) และบทบาทดานการปกครองและรักษาความสงบเรียบรอย 

ของราษฎร ( X  = 4.06) ตามลำดับ 
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  1.1  บทบาทดานการเปนผูนำของชุมชน 
 
ตารางที่ 4.10  คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่ 

 อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ จำแนกเปนรายขอ บทบาทดานการเปนผูนำของชุมชน 
 

ขอ บทบาทดานการเปนผูนำของชุมชน 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  
 

S.D. แปลผล 

1. มีความรู ความเขาใจในระเบียบกฎหมายและปฏิบัติหนาที่ 
อยางมีประสิทธิภาพ 

4.05 0.42 มาก 

2. มีความสามารถในการสื่อสารกับประชาชนในหมูบาน 4.20 0.32 มาก 
3. มคีวามเปนผูนำสุจริตโปรงใส เปนแบบอยางในชุมชน 4.11 0.35 มาก 
4. มีความสามารถในการทำงานรวมกับหนวยงานตาง ๆ 4.48 0.72 มากที่สุด 
5. มีการสรางการมีสวนรวมในชุมชนได 4.47 0.67 มากที่สุด 

โดยรวม 4.26 0.50 มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะหระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ จำแนกเปนรายขอ บทบาทดานการเปนผูนำของชุมชน พบวา โดยรวมอยูในระดับ

มากที่สุด ( X  = 4.26) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังน้ี มีความสามารถในการทำงานรวมกับ

หนวยงานตาง ๆ  ( X  = 4.48) มีการสรางการมีสวนรวมในชุมชนได รองลงมา คือ ( X  = 4.47) มคีวามสามารถ 

ในการสื่อสารกับประชาชนในหมูบาน ( X  = 4.20) มีความเปนผูนำสุจริตโปรงใส เปนแบบอยางในชุมชน    

( X  = 4.11) มีความรู ความเขาใจในระเบียบกฎหมาย และปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ ( X  = 4.05) 
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  1.2  บทบาทดานการเปนตัวแทนประชาชน 
 
ตารางที่ 4.11  คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่ 

อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสนิธุ จำแนกเปนรายขอ บทบาทดานการเปนตัวแทนประชาชน 
 

ขอ บทบาทดานการเปนตัวแทนประชาชน 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  
 

S.D. แปลผล 

1. ประพฤติตนใหเปนแบบอยางที่ดีแกประชาชน 4.30 0.57 มากที่สุด 
2. มีการรักษาผลประโยชนของประชาชน 4.27 0.42 มากที่สุด 
3. มีความสำนึกรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมายตามนโยบาย 

ของสวนราชการ 
4.02 0.52 มาก 

4. ชวยเหลือ อำนวยความสะดวกใหแกประชาชนในพ้ืนที ่ 4.23 0.45 มากที่สุด 
5. ประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ในการทำงานเชิงพ้ืนที ่ 4.36 0.62 มากที่สุด 

โดยรวม 4.24 0.52 มากที่สุด 
 
 จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะหระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ จำแนกเปนรายขอ บทบาทดานการเปนตัวแทนประชาชน พบวา โดยรวมอยูในระดับ 

มากที่สุด ( X  = 4.24) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังน้ี ประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ในการ

ทำงานเชิงพื้นที่ ( X  = 4.36) รองลงมา คือ ประพฤติตนใหเปนแบบอยางที่ดีแกประชาชน ( X  = 4.30)      

มีการรักษาผลประโยชนของประชาชน ( X  = 4.27) ชวยเหลือ อำนวยความสะดวกใหแกประชาชน

ในพื้นที่ ( X  = 4.23) มีความสำนึกรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมายตามนโยบายของสวนราชการ    

( X  = 4.02) 
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  1.3  บทบาทดานการเปนตัวแทนของทางราชการ 
 
ตารางที่ 4.12  คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่ 

อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ จำแนกเปนรายขอ บทบาทดานการเปนตัวแทน 
ของทางราชการ 

 

ขอ บทบาทดานการเปนตัวแทนของทางราชการ 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  
 

S.D. แปลผล 

1. มีบุคลิกภาพที่ดี สรางภาพลักษณในการบรกิารตามนโยบาย
กระทรวงมหาดไทย 

4.47 0.26 มากที่สุด 

2. สอดสองดูแลบำบัดทุก บำรุงสุขของประชาชนในพ้ืนที่ 4.28 0.32 มากที่สุด 
3. รับทราบปญหาของประชาชนและดำเนินการแกไขรวมกนั 4.36 0.78 มากที่สุด 
4. ใหความชวยเหลือ สนับสนุน อำนวยความสะดวก ประชาชน

ในพ้ืนที ่
4.35 0.58 มากที่สุด 

5. ย้ิมแยมแจมใส มีไมตรีใหความเปนกันเองกับประชาชน 4.39 0.51 มากที่สุด 
โดยรวม 4.37 0.49 มากที่สุด 

 
 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ จำแนกเปนรายขอ บทบาทดานการเปนตัวแทนของทางราชการ พบวา โดยรวมอยู 

ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.37) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังน้ี มีบุคลิกภาพที่ดี สรางภาพลักษณ    

ในการบริการตามนโยบายกระทรวงมหาดไทย ( X  = 4.47) รองลงมา คือ ยิ้มแยมแจมใส มีไมตรี     

ใหความเปนกันเองกับประชาชน ( X  = 4.39) รับทราบปญหาของประชาชนและดำเนินการแกไขรวมกัน 

( X  = 4.36) ใหความชวยเหลือ สนับสนุน อำนวยความสะดวก ประชาชนในพื้นที ่( X  = 4.35) สอดสอง 

ดูแลบำบัดทุกข บำรุงสุขของประชาชนในพ้ืนที่ ( X  = 4.28) 
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  1.4  บทบาทดานการปกครองและรักษาความสงบเรียบรอยของราษฎร 
 
ตารางที่ 4.13  คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่ 

อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ จำแนกเปนรายขอ บทบาทดานการปกครอง 
และรักษาความสงบเรียบรอยของราษฎร 

 

ขอ บทบาทดานการปกครองและรกัษาความสงบเรียบรอยของราษฎร 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  
 

S.D. แปลผล 

1. มีความรูดานบทบาท ระเบียบ กฎหมายในการปฏิบัติงาน 
ดานการปกครองในพ้ืนที่ 

4.15 0.32 มาก 

2. ดูแล สอดสอง และแจงขาวสารแกผูบังคับบัญชาในกรณีปญหา 
ที่ไมสามารถแกไขได 

4.17 0.24 มาก 

3. ใหคำปรึกษา หรือเปนผูไกลเกลี่ยขอพิพาทในชุมชน 4.06 0.37 มาก 
4. รักษาความสงบเรียบรอยในชุมชน และปฏิบัติงานรวมกับเจาหนาที่ 

ตำรวจ ฝายปกครองอำเภอไดอยางมีประสิทธิภาพ 
4.23 0.45 มากที่สุด 

5. ประสานงานรวมกับหนวยงานราชการ ภาคสวนที่เกี่ยวของ 
ในการปราบปรามยาเสพติดและรักษาความเรียบรอยในชุมชน 

3.71 0.62 มาก 

โดยรวม 4.06 0.40 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะหระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ จำแนกเปนรายขอ บทบาทดานการปกครองและรักษาความสงบเรียบรอยของราษฎร 

พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.06) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังน้ี รักษาความสงบ
เรียบรอยในชุมชนและปฏิบัติงานรวมกับเจาหนาที่ตำรวจ ฝายปกครองอำเภอไดอยางมีประสิทธิภาพ 

( X  = 4.23) รองลงมา คือ ดูแล สอดสอง และแจงขาวสารแกผูบังคับบัญชา ในกรณีปญหาที่ไมสามารถ 

แกไขได ( X  = 4.17) มีความรูดานบทบาท ระเบียบ กฎหมายในการปฏิบัติงานดานการปกครอง     

ในพ้ืนที่ ( X  = 4.15) ใหคำปรึกษา หรือเปนผูไกลเกลี่ยขอพิพาทในชุมชน ( X  = 4.06) ประสานงาน
รวมกับหนวยงานราชการ ภาคสวนที่เกี่ยวของในการปราบปรามยาเสพติดและรักษาความเรียบรอย

ในชุมชน ( X  = 3.71) 
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ 
 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
ผูวิจัยไดทำการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับปจจัย จำนวน 6 ตัวแปร และนำมาวิเคราะห การถดถอย
พหุคูณเชิงเสนตรงและสรางสมการทำนายพยากรณตัวแปรตาม คือ บทบาทของพนักงานฝายปกครอง     
ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ และนำเสนอผลการวิเคราะหแบงออกเปน 2 สวน ดังน้ี 
  1. คาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
  การวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัว
แปรตามและระหวางตัวแปรอิสระดวยกัน เปนการหาระดับความสัมพันธเชิงเสนตรง ที่เรียกวาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ โดยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่มีคาเปนบวก (+) หมายความวาขอมูลสองชุดเปลี่ยนแปลงตามกัน 
กลาวคือ ถาคาของตัวแปรหนึ่งสูงคาของอีกตัวแปรหนึ่งจะสูงไปดวยและถาคาของตัวแปรหนึ่งต่ำคา
ของตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะต่ำดวย สัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่มีคาเปนลบ (-) หมายความวาขอมูลสองชุด
เปลี่ยนแปลงในทางตรงกันขามหรือกลับกัน กลาวคือ ถาคาของตัวแปรหนึ่งสูง คาของอีกตัวแปรหน่ึง
จะต่ำและถาคาของตัวแปรหนึ่งต่ำคาของตัวแปรอีกตัวแปรหนึ่งจะสูง คาระดับความสัมพันธที่เกิดขึ้น
จากคา (Correlation Coefficient (r)) มีเกณฑการวัดระดับความสัมพันธ (Hinkle, 1988, p. 118) ดังน้ี
   r มีคา .90–1.00 เทากับ มีความสัมพันธกันสูงมาก 
   r มีคา .70–.90 เทากับ มีความสัมพันธกันระดับสูง 
   r มีคา .50–.70 เทากับ มีความสัมพันธกันระดับปานกลาง 
   r มีคา .30–.50 เทากับ มีความสัมพันธกันระดับต่ํา  
   r มีคา .00–.30 เทากับ มีความสัมพันธกันระดับต่ํามาก 
   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกัน ควรมีคาไมเกิน 0.80 เพื่อหลีกเลี่ยง 
ปญหาการเกิด (Multicollinearity) ซึ่งหมายถึง ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันเองสูงมากเกินไป     
จนไมเหมาะที่จะนำตัวแปรคูที่มีความสัมพันธกันสูงเขาไปในสมการทั้งสองตัว 
    1.1  ผลการวิเคราะหขอมูลคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปร 
อิสระดวยกัน จำนวน 6 ตัวแปร ไดแก  
      X1 แทน ดานภาวะผูนำ 
      X2 แทน ดานวิสัยทัศน  
      X3 แทน ดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี 
      X4 แทน ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน 
      X5 แทน ดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน 
      X6 แทน ดานความสามารถในการสรางเครือขาย 
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ตารางที่ 4.14  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) ระหวางตัวแปรอิสระ 6 ตัวแปร 

หมายเหตุ. * มนัียสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ระหวางตัวแปรอิสระ 6 ตัวแปร พบวา มีคาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธอยูระหวาง .124-.626 ไมมีคูใดที่มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเกิน .80 ที่จะกอใหเกิดปญหา
มีความสัมพันธกันเอง (Multicollinearity) เมื่อนำไปวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ 
  2. ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง (Multiple Linear Regressions)
  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรงมีลักษณะที่สำคัญ คือ การวิเคราะหหาผลหรือ
อิทธิพลของตัวแปรอิสระหลาย ๆ  ตัวที่มีตอตัวแปรตามหนึ่งตัว โดยมีขอสมมติฐานวาความสัมพันธระหวาง 
ตัวแปรตามและตัวแปรอิสระเปนความสัมพันธเชิงเสนตรง (Linear Relationship) เพื่อที่จะทำให
สามารถนำผลของตัวแปรอิสระแตละตัวที่มีผลตอตัวแปรตามมารวมกันได (Additivity) กลาวคือ      
ตัวแปรอิสระแตละตัวมีผลตอตัวแปรตามหรือไมและตัวแปรอิสระทุกตัวรวมกันมีผลตอตัวแปรตาม
มากนอยเพียงใด กอนการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง ผูวิจัยไดทำการตรวจสอบดูวา       
ตัวแปรอิสระสัมพันธกันหรือไม โดยการคำนวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) 
ระหวางตัวแปรอิสระทุกตัวเปนอิสระจากกัน และไมมีปญหาเกี่ยวกับ (Multicollinearity) ผูวิจัยดำเนินการ 
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง (Multiple Linear Regressions) ตามขั้นตอน ดังน้ี 
   2.1  การวิเคราะหถดถอยพหุคูณเชิงเสนตรง (Multiple Linear Regression Analysis)  
การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
ใชการวิเคราะหดวย (Multiple Linear Regression Analysis) โดยวิธีปกติ (Enter Regression)    
ตัวแปรอิสระ จำนวน 6 ปจจัย คือ  
     X1 แทน ดานภาวะผูนำ 
     X2 แทน ดานวิสัยทัศน  
     X3 แทน ดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี 
     X4 แทน ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน 
     X5 แทน ดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน 
     X6 แทน ดานความสามารถในการสรางเครือขาย 
     ตัวแปรตาม คือ บทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
ผลการวิเคราะหขอมูล ดังตารางที่ 4.15 
 

ตัวแปรอิสระ X1 X2 X3 X4 X5 X6 
X1 1 - - - - - 
X2 .626** 1 - - - - 
X3 .513** .452** 1 - - - 
X4 .382** .357** .554** 1 - - 
X5 .427** .322** .250** .247* 1 - 
X6 .412** .223** .411** .124* 552* 1 
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ตารางที่ 4.15  ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย  
จังหวัดกาฬสินธุ 

ตัวแปรอิสระ/ตัวแปรพยากรณ b S.E. β t Sig. 

1. ปจจัยดานภาวะผูนำ (X1) .033 .046 .047 .722 .47 
2. ปจจัยดานวิสัยทัศน (X2) .148 .047 .244 3.162 .00* 
3. ปจจัยดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี (X3) .220 .059 .363 3.745 .00* 
4. ปจจัยดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน (X4) .068 .058 .106 1.184 .24 
5. ปจจัยดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน (X5) .204 .046 .280 4.454 .00* 
6. ปจจัยดานความสามารถในการสรางเครือขาย (X6) .009 .023 .012 .383 .702 

R = .879, R2 = .772, a = 1.283  
หมายเหตุ. * มนัียสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.15 พบวา ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย 

จังหวัดกาฬสินธุ ไดแก ปจจัยดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี (β = .363) ปจจัยดานความตระหนักรู 

ในหนาที่ของตน (β = .280) ปจจัยดานวิสัยทัศน (β = .244) สามารถรวมกันทำนาย ไดรอยละ 77.20 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเขียนเปนสมการพยากรณ ไดดังนี้ สมการพยากรณ ในรูปแบบ 

ใช คะแนนดิบ ค ือ Y  = 1.283 + 0.220 (X3) + 0.204 (X5) + 0.148 (X2) และสมการพยากรณ        

ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน คือ ˆZ
y

 = 0.363 (X3) + 0.280 (X5) + 0.244 (X2) 
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 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง 
ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
 
ตารางที่ 4.16  ขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย  

จังหวัดกาฬสินธุ 

ขอ 
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง 

ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
ความถี่ 

1. ปจจัยดานภาวะผูนำ 
1.1 พนักงานฝายปกครองควรเปนบุคคลที่สามารถใหคำปรึกษาแกประชาชน  

สามารถแนะนำช้ีแนะแนวทางในการติดตอประสานงานกับสวนราชการได  
30 

1.2 พนักงานฝายปกครองควรเปนผูที่ใสใจปญหาของประชาชนพ้ืนที่ เชน ปญหา 
ยาเสพติด มีการประสานงานกับที่ทำการปกครองอำเภอในการแกไขปญหา 

27 

1.3 พนักงานฝายปกครองควรเปนผูนำในการทำกิจกรรมจิตอาสา ระดมสรางความ
รวมมือของประชาชนทำกิจกรรมเพ่ือสังคม ชุมชน 

21 

2. ปจจัยดานวิสัยทัศน 
2.1 ควรมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ติดตามขอมูลขาวสารที่ทันสมัย เรยีนรู 

การเปลี่ยนแปลงทางสังคม วัฒนธรรม และพัฒนาการใชเทคโนโลยีสมัยใหม 
31 

2.2 ควรมีการพัฒนาตนเอง สนใจเขารับการอบรมในดานกฎหมาย ระเบียบที่จำเปน 
ในการปฏิบัติหนาที ่

28 

2.3 ควรปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี อนุรักษประเพณีของทองถิ่น เขารวมกิจกรรม
การกุศลชวยเหลือสังคม 

15 

3. ปจจัยดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี 
3.1 ควรเรียนรูเทคโนโลยีใหม ๆ ที่จำเปนในการปฏิบัติหนาที่ เชน Line, Facebook 

Microsoft Office เปนตน 
24 

3.2 ควรสรางการแจงชองทางขาวสารแกประชาชน เชน กลุมไลนชุมชน, Facebook 
Fan Page  

16 

3.3 ติดตามขอมูลขาวสารที่ทันสมยัและแจงตอประชาชนใหทันทวงที 8 
4. ปจจัยดานการใหความรวมมอืจากคนในชุมชน 
4.1 ควรเปนผูนำในการประสานงานการจัดกิจกรรม ประเพณีที่สำคญัในทองถิ่น 31 
4.2 ควรเขาประชุมและสรางคณะกรรมการชุมชนที่เขมแข็ง สรางทีมในการบริหารชุมชน 25 
4.3 ควรประสานความรวมมือจากทุกฝาย ไดแก ภาครัฐ ภาคเอกชน วัด โรงเรียน ชุมชน 

ใหเกิดเครือขายในการทำงานที่เขมแข็ง 
13 

 
 

(ตอ) 
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ตารางที่ 4.16  (ตอ) 

ขอ 
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง 

ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
ความถี่ 

5. ปจจัยดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน 
5.1 ควรมีการเรียนรูดานบทบาท หนาที่ อำนาจ ตลอดจนกฎหมายที่เกี่ยวของ 

ในการปฏิบัติหนาที ่
25 

5.2 เขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ  19 
5.3 เรียนรูดวยตนเองผานสื่อที่ทันสมัย ติดตามขาวสารนโยบายที่สำคัญของรัฐบาล 

และนำมาถายทอดแกประชาชนในพ้ืนที ่
12 

6. ปจจัยดานความสามารถในการสรางเครือขาย 
6.1 ควรเปนผูนำในการจัดงานประเพณี วัฒนธรรมที่สำคญัของคนในชุมชน 30 
6.2 ควรมีการประสานงานระหวางหนวยงานในพ้ืนที่ในการดำเนินกิจกรรมตาง ๆ 

ในชุมชน 
21 

6.3 ควรเขาถึงประชาชน อาสาสมัครสาธารณสขุ คณะกรรมการชุมชน เจาอาวาส  
เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีและเครือขายในการทำงาน 

15 

 
 ตารางที่ 4.16 สรุปขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง  
ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ดังน้ี 
 1. ปจจัยดานภาวะผูนำ มีขอเสนอแนะดังนี้ พนักงานฝายปกครองควรเปนบุคคลที่สามารถให
คำปรึกษาแกประชาชน สามารถแนะนำช้ีแนะแนวทางในการติดตอประสานงานกับสวนราชการได 
พนักงานฝายปกครองควรเปนผูที่ใสใจปญหาของประชาชนพ้ืนที่ เชน ปญหายาเสพติด มีการประสาน 
งานกับที่ทำการปกครองอำเภอในการแกไขปญหา พนักงานฝายปกครองควรเปนผู นำในการทำ
กิจกรรมจิตอาสา ระดม สรางความรวมมือของประชาชนทำกิจกรรมเพ่ือสังคม ชุมชน 
 2. ปจจัยดานวิสัยทัศน มีขอเสนอแนะดังน้ี ควรมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ติดตามขอมูล
ขาวสารที่ทันสมัย เรียนรู การเปลี่ยนแปลงทางสังคม วัฒนธรรม และพัฒนาการใชเทคโนโลยีสมัยใหม
ควรมีการพัฒนาตนเอง สนใจเขารับการอบรมในดานกฎหมาย ระเบียบที่จำเปนในการปฏิบัติหนาที่ 
ควรปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี อนุรักษประเพณีของทองถิ่น เขารวมกิจกรรมการกุศลชวยเหลือสังคม
 3. ปจจัยดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี มีขอเสนอแนะดังนี้ ควรเรียนรูเทคโนโลยีใหม ๆ 
ที่จำเปนในการปฏิบัติหนาที่ เชน Line, Facebook Microsoft Office เปนตน ควรสรางการแจงชองทาง 
ขาวสารแกประชาชน เชน กลุมไลนชุมชน, Facebook Fan Page ติดตามขอมูลขาวสารที่ทันสมัย
และแจงตอประชาชนใหทันทวงที 
 4. ปจจัยดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน มีขอเสนอแนะดังน้ี ควรเปนผูนำในการประสานงาน 
การจัดกิจกรรม ประเพณีที่สำคัญในทองถิ่น ควรเขาประชุมและสรางคณะกรรมการชุมชนที่เขมแข็ง 
สรางทีมในการบริหารชุมชน ควรประสานความรวมมือจากทุกฝาย ไดแก ภาครัฐ ภาคเอกชน วัด โรงเรียน 
ชุมชน ใหเกิดเครือขายในการทำงานที่เขมแข็ง 
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 5. ปจจัยดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน มีขอเสนอแนะดังนี้ ควรมีการเรียนรูดานบทบาท 
หนาที่ อำนาจ ตลอดตนกฎหมายที่เกี่ยวของในการปฏิบัติหนาที่ เขารับการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ   
ในการปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ เรียนรูดวยตนเองผานสื่อที่ทันสมัย ติดตามขาวสารนโยบายที่สำคญัของรัฐบาล 
และนำมาถายทอดแกประชาชนในพ้ืนที่ 
 6. ปจจัยดานความสามารถในการสรางเครือขาย มีขอเสนอแนะดังนี้ ควรเปนผูนำในการจัดงาน 
ประเพณี วัฒนธรรมที่สำคัญของคนในชุมชน ควรมีการประสานงานระหวางหนวยงานในพื้นที่ในการ
ดำเนินกิจกรรมตาง ๆ ในชุมชน ควรเขาถึงประชาชน อาสาสมัครสาธารณสุข คณะกรรมการชุมชน  
เจาอาวาส เพ่ือสรางความสัมพันธอันดีและเครือขายในการทำงาน 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย   
จังหวัดกาฬสินธุ ผูวิจัยนำมาสรุป อภิปรายผล และใหขอเสนอแนะ ไวตามลำดับดังตอไปน้ี  
 1. สรุป  
 2. อภิปรายผล  
 3. ขอเสนอแนะ 
 

5.1 สรุป 
 
 การวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย    
จังหวัดกาฬสินธุ สรุปผลไดดังน้ี  
 5.1.1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 125 คน จำแนกไดดังน้ี 
   5.1.1.1 ดานเพศ พบวา สวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 102 คน คิดเปนรอยละ 81.6 
รองลงมา คือ เพศหญิง จำนวน 23 คน คิดเปนรอยละ 18.4 
   5.1.1.2 ดานอายุ พบวา สวนใหญมีอายุ 46 ป - 55 ป จำนวน 75 คน คิดเปนรอยละ 60 
รองลงมา คือ จำนวน 36-45 ป จำนวน 21 คน คิดเปนรอยละ 16.8 อายุ 55 ป ขึ้นไป จำนวน 17 คน 
คิดเปนรอยละ 13.6 อายุ 25-35 ป จำนวน 12 คน คิดเปนรอยละ 9.6 
   5.1.1.3  ดานระดับการศึกษา พบวา สวนใหญมีระดับการศึกษามัธยมศึกษา จำนวน 70 คน 
คิดเปนรอยละ 56 รองลงมา คือ ปริญญาตรี จำนวน 37 คน คิดเปนรอยละ 29.6 อนุปริญญา จำนวน 
16 คน คิดเปนรอยละ 12.8 สูงกวาปริญญาตรี จำนวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.6 
   5.1.1.4 ดานตำแหนง พบวา สวนใหญมีตำแหนงผูชวยผูใหญบาน จำนวน 65 คน      
คิดเปนรอยละ 52 รองลงมา คือ ผูใหญบาน จำนวน 32 คน คิดเปนรอยละ 25.6 แพทยประจำตำบล 
จำนวน 19 คน คิดเปนรอยละ 15.2 สารวัตรกำนัน จำนวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.8 กำนัน จำนวน 
3 คน คิดเปนรอยละ 2.4 
 5.1.2 ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่

อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ทั้ง 6 ดาน โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.64) เมื่อพิจารณารายดาน 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีบทบาทดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน ( X  = 3.90)      

ซึ่งมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ดานความสามารถในการสรางเครือขาย ( X  = 3.87) ดานวิสัยทัศน     

( X  = 3.86) ดานภาวะผูนำ ( X  = 3.82) ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน ( X  = 3.46) 

และดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี ซึ่งมีคาเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ( X  = 2.69) 
 



101 

 5.1.3 ระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ โดยรวม

อยูในระดับมาก ( X  = 4.17) เรียงลำดับจากมากไปหานอย ไดดังน้ี บทบาทดานการเปนตัวแทนของ

ทางราชการ ( X  = 4.37) บทบาทดานการเปนผูนำของชุมชน ( X  = 4.26) บทบาทดานการเปนตัวแทน 

ประชาชน ( X  = 4.24) และบทบาทดานการปกครองและรักษาความสงบเรียบรอยของราษฎร ( X  = 4.06) 
ตามลำดับ 
 5.1.4 ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 

ไดแก ปจจัยดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี (β = 363) ปจจัยดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน 

(β = .280) ปจจัยดานวิสัยทัศน (β = .244) สามารถรวมกันทำนายไดรอยละ 77.20 อยางมีนัยสำคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเขียนเปนสมการพยากรณ ไดดังน้ี สมการพยากรณในรูปแบบใชคะแนนดิบ 

คือ Y  = 1.283 + 0.220 (X3) + 0.204 (X5) + 0.148 (X2) และสมการพยากรณในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 

คือ ˆZ
y

 = 0.363 (X3) + 0.280 (X5) + 0.244 (X2) 

 

5.2 อภิปรายผล 
 
 5.2.1 ระดับบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ โดยภาพรวม 
อยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา พนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย มีการปฏิบัติงาน
ตามระเบียบ กฎหมายอยางเครงครัด โดยการกำกับดูแลของนายอำเภอสามชัย ตลอดจนมีการจัดอบรม 
ใหความรูในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายปกครองอยางตอเน่ืองและเปดโอกาสใหประชาชนสามารถ 
ตรวจสอบการทำงานและรองเรียนการปฏิบัติหนาที่ผานศูนยดำรงธรรมอำเภอเพ่ือเปนการตรวจสอบ
การปฏิบัติงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ พระมหาวิเศษ กนฺตธมฺโม (มั่งคั่ง) (2561) ไดทำการวิจัยเรื่อง 
บทบาทผูนำฝายปกครองในการจัดการปญหาความขัดแยงในชุมชน อำเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี 
ผลการวิจัย พบวา บทบาทผูนำฝายปกครองในการจัดการปญหาความขัดแยงในอำเภอบานบึง จังหวัดชลบุรี 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อจำแนกเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน ตามลำดับ คาเฉลี่ย 
คือ ดานการหลีกเลี่ยง ดานการปรองดอง ดานการรวมมือ ดานการประนีประนอม และดานการบังคับ 
สอดคลองกับงานวิจัยของ วิภา รุงจรัส (2560) ไดทำการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของประชาชนที่มีตอ
การปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของผูใหญบานในเขตตำบลเหนือเมือง อำเภอเมือง จังหวัดรอยเอ็ด 
ผลการวิจัย พบวา 1) ความคิดเห็นของประชาชนที่มีตอการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของผูใหญบาน 
ในเขตตำบลเหนือเมือง อำเภอเมือง จังหวัดรอยเอ็ด โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา อยูในระดับมากทั้งสี่ดาน สอดคลองกับงานวิจัยของ นงนุช โพธ์ิสาน (2560) ไดทำการวิจัยเรื่อง 
การปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่ของผูใหญบานในเขตอำเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม ผลวิจัยการ 
พบวา 1) ระดับการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่ของผูใหญบานในเขตอำเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม 
พบวา การปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่ของผูใหญบานในเขตอำเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม 

โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.73) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน 
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 5.2.2 ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 

ไดแก ปจจัยดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี (β = 363) ปจจัยดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน 

(β = .280) ปจจัยดานวิสัยทัศน (β = .244) สามารถรวมกันทำนายไดรอยละ 77.20 อยางมีนัยสำคัญ  
ทางสถิติที่ระดับ .05 ผูวิจัยนำเสนอ ดังน้ี 
   5.2.2.1 ปจจัยดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี สงผลตอบทบาทของพนักงาน    
ฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา พนักงานฝายปกครองจำเปน 
ที่จะตองเรียนรูและทำความความเขาใจในการใชแอปพลิเคช่ัน Line, Facebook ในการสื่อสาร     
กับสวนราชการ ในพ้ืนที่ เพ่ือรับการสั่งการนโยบายของนายอำเภอไปปฏิบัติไดอยางรวดเร็วสอดคลอง
กับงานวิจัยของ อนุชิต พูลแพ (2563) ไดทำการวิจัยเรื่อง ขอเสนอเชิงนโยบายการพัฒนาความพรอม
และการปรับตัวของกำนันผูใหญบานในการใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานภาครัฐ (E-Government): 
กรณีศึกษาอำเภอสนามชัยเขต จังหวัดฉะเชิงเทรา ผลการวิจัย พบวา การดำเนินไปของกระแสโลกาภิวัตน 
ทั้งในมุมมองมหภาคจนกระทั่งจุลภาค ในทุกระดับลวนไดรับผลกระทบของกระแสโลกาภิวัตน ภาครัฐ
เปนอีกหนวยหน่ึงทางสังคมที่ไดรับผลกระทบโดยตรงทั้งในฐานะผูปฏิบัติหนาที่และผูใหบริการสาธารณะ 
หนวยเล็กที่สุดของภาครัฐในดานการปกครองทองที่ คือ กำนัน ผูใหญบาน ที่เปนกำลังหลักของการปฏิบัติ 
หนาที่ในพ้ืนที่หมูบานใหบริการประชาชน ดังน้ัน กระบวนการทำงานที่มีกำนัน ผูใหญบาน รวมขับเคลื่อน 
ที่ใหความสำคัญกับการพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐดวยรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส จึงควรทำการพัฒนา 
ความพรอมและการปรับตัวของกำนัน ผูใหญบานในการใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานภาครัฐเพ่ือสราง 
บุคลากรในการทำงานที่มีประสิทธิภาพใหเกิดประสิทธิสุดในการปฏิบัติหนาที่และการใหบริการสาธารณะ
   5.2.2.2 ปจจัยดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน สงผลตอบทบาทของพนักงานฝาย
ปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา พนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่
อำเภอสามชัยมีความเขาใจและตระหนักในบทบาทหนาที่เปนอยางดี เน่ืองจากไดรับการอบรมช้ีแจง
ดานกฎหมาย ระเบียบที่เก่ียวของ โดยที่ทำการปกครองอำเภอสามชัยกอนปฏิบัติหนาที่ อีกทั้งไดเนนย้ำ 
ถึงขอบเขตของอำนาจและการเขาถึงประชาชน เขาใจในความแตกตางของแตละบุคคลและการใชเทคโนโลยี 
ในการติดตอสื่อสาร สอดคลองกับงานวิจัยของ ประเสริฐ ทอนใจ (2558) ไดทำการวิจัยเรื่อง การปรับตัว 
ของกํานัน ผูใหญบานภายใตบริบทการทำงานทับซอนกับองคกรปกครองสวนทองถิ่น ผลการวิจัย พบวา 
กํานัน ผูใหญบาน มีความใกลชิดกับประชาชนและปฏิบัติหนาที่ “บําบัดทุกข บํารุงสุข” ใหกับประชาชน 
โดยมีบทบาทและหนาที่ภายใต “พระราชบัญญัติการปกครองทองที่ พุทธศักราช 2457” กํานัน ผูใหญบาน 
ตองมีการพัฒนาการดานองคความรูทางกฎหมายและการใชเทคโนโลยีสมัยใหมไดโดยเฉพาะเครื่อง
คอมพิวเตอรเพ่ืออํานวยความสะดวกในการทำงานและติดตอประสานงานกับหนวยงานที่เก่ียวของ 
เพ่ือรับขาวสารจากประชาชนเพราะประชาชนในยุคปจจุบัน บางคนมีความสามารถมากกวากํานัน 
ผูใหญบานและในอนาคตกํานัน ผูใหญอาจจะถูกลดบทบาทลง 
   5.2.2.3 ปจจัยดานวิสัยทัศน สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอ
สามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา พนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัยที่ดำรงตำแหนง 
สวนใหญแลวเปนผูมีจิตอาสาเขามาทำหนาที่เพ่ือสวนรวมคาดการณและมองเห็นโอกาสในการเปนสวนหน่ึง 
ของการเปลี่ยนแปลงชุมชนไปในทางที่ดีขึ้นตองการปรับปรุงและแกปญหาใหกับชุมชนรวมทั้งมองเห็น
โอกาสในการพัฒนาทักษะภาวะผูนำเพ่ือพัฒนาไปเปนนักการเมืองที่ดีในอนาคตตอไป สอดคลองกับ
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งานวิจัยของ ปภินวิช ศรีกุล (2563) ไดทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผูนำเชิงพฤติกรรมที่สงผลตอการปฏิบัติงาน 
ตามบทบาทหนาที่ของกำนันและผูใหญบานในเขตอำเภอบานดุง จังหวัดอุดรธานี ผลการวิจัย พบวา 
ไดมีขอเสนอแนะเพ่ือการนำผลการวิจัยไปใช โดยที่ทำการปกครองอำเภอ ควรเสริมสรางและพัฒนา
ภาวะผูนำของกำนันและผูใหญบานในเขตอำเภอบานดุง จังหวัดอุดรธานี โดยการจัดฝกอบรมเพ่ือให
ความรู และพัฒนาภาวะผูนำใหกำนันและผูใหญบานมีวิสัยทัศน มีความชัดเจนในเปาหมาย ไมเนน
การใชอำนาจการบังคับบัญชาและการออกคำสั่งที่จะกอใหเกิดความหวาดกลัว 
 

5.3 ขอเสนอแนะ 
 
 สรุปขอเสนอแนะเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ ดังน้ี 
 5.3.1 ขอเสนอแนะทั่วไป 
   5.3.1.1 ปจจัยดานภาวะผูนำ มีขอเสนอแนะดังน้ี พนักงานฝายปกครองควรเปนบุคคล
ที่สามารถใหคำปรึกษาแกประชาชน สามารถแนะนำช้ีแนะแนวทางในการติดตอประสานงานกับสวน
ราชการไดพนักงานฝายปกครองควรเปนผูที่ใสใจปญหาของประชาชนพ้ืนที่ เชน ปญหายาเสพติด ปญหา 
ผูปวยจิตเวช เปนตน มีการประสานงานกับที่ทำการปกครองอำเภอในการแกไขปญหา พนักงานฝาย
ปกครอง ควรเปนผูนำในการทำกิจกรรมจิตอาสา ระดม สรางความรวมมือของประชาชนทำกิจกรรม
เพ่ือสังคม ชุมชน 
   5.3.1.2 ปจจัยดานวิสัยทัศน มีขอเสนอแนะดังน้ี พนักงานฝายปกครองควรมีการพัฒนา 
ตนเองอยางตอเน่ือง ติดตามขอมูลขาวสารที่ทันสมัย เรียนรู การเปลี่ยนแปลงทางสังคม วัฒนธรรม 
และพัฒนา การใชเทคโนโลยีสมัยใหม มีการพัฒนาตนเอง สนใจเขารับการอบรมในดานกฎหมาย 
ระเบียบที่จำเปน ในการปฏิบัติหนาที่ ควรปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี อนุรักษประเพณีของทองถิ่น 
เขารวมกิจกรรมการกุศล ชวยเหลือสังคม  
   5.3.1.3 ปจจัยดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี มีขอเสนอแนะดังน้ี พนักงานฝาย
ปกครองควรเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ ที่จำเปนในการปฏิบัติหนาที่ เชน Line, Facebook, การใชโปรม
แกรม Microsoft Office เปนตน ควรสรางการแจงชองทางขาวสารแกประชาชน เชน กลุมไลนชุมชน 
Facebook Fan Page ติดตามขอมูลขาวสารที่ทันสมัยและแจงตอประชาชนใหทันทวงที 
   5.3.1.4 ปจจัยดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน มีขอเสนอแนะดังน้ี พนักงาน
ฝายปกครอง ควรเปนผูนำในการประสานงานการจัดกิจกรรม ประเพณีที่สำคัญในทองถิ่น ควรเขา
ประชุมและสรางคณะกรรมการชุมชนที่เขมแข็ง สรางทีมในการบริหารชุมชน ควรประสานความรวมมือ 
จากทุกฝาย ไดแก ภาครัฐ ภาคเอกชน วัด โรงเรียน ชุมชน ใหเกิดเครือขายในการทำงานที่เขมแข็ง
   5.3.1.5 ปจจัยดานความตระหนักรูในหนาที่ของตน มีขอเสนอแนะดังน้ี พนักงานฝาย
ปกครองควรมีการเรียนรูดานบทบาท หนาที่ อำนาจ ตลอดจนกฎหมายที่เกี่ยวของในการปฏิบัติหนาที่
เขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะในการปฏิบัติหนาที่ตาง ๆ เรียนรูดวยตนเองผานสื่อที่ทันสมัย 
ติดตาม ขาวสาร นโยบายที่สำคัญของรัฐบาลและนำมาถายทอดแกประชาชนในพ้ืนที่ 
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   5.3.1.6 ปจจัยดานความสามารถในการสรางเครือขาย มีขอเสนอแนะดังน้ี พนักงาน
ฝายปกครอง ควรเปนผูนำในการจัดงานประเพณี วัฒนธรรมที่สำคัญของคนในชุมชน ควรมีการประสาน 
งานระหวางหนวยงานในพ้ืนที่ในการดำเนินกิจกรรมตาง ๆ ในชุมชน ควรเขาถึงประชาชน อาสาสมัคร 
สาธารณสุข (อสม.) คณะกรรมการหมูบาน (กม.) แมกระทั่งเจาอาวาสเพ่ือสรางความสัมพันธอันดี   
และเครือขายในการทำงาน 
 5.3.2 ขอเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งตอไป 
   5.3.2.1 ควรทำการศึกษาดานภาวะผูนำและการสรางเครือขายของกำนัน ผูใหญบาน 
ทุกอำเภอ ในเขตจังหวัดกาฬสินธุ เพ่ือนำผลการศึกษาที่ไดมาเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติหนาที่ 
ของกำนัน ผูใหญบานในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ซึ่งจะนำไปสูการพัฒนาประสิทธิภาพ  
การปฏิบัติหนาที่สูงยิ่งขึ้น  
   5.3.2.2 ควรทำการศึกษาเก่ียวกับปญหาและอุปสรรคในการการปฏิบัติหนาที่ของกำนัน 
ผูใหญบาน ทุกอำเภอ ในเขตจังหวัดกาฬสินธุ เพ่ือนำผลการวิจยัมาเปนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติหนาที่ของกำนัน ผูใหญบาน ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ใหสูงย่ิงขึ้น  
   5.3.2.3 ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เชน ปจจัยสวนบุคคล การสรางทีมงานของนายอำเภอ 
การบริหารแบบมีสวนรวม การสรางแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลตอประสิทธิผลการปฏิบัติหนาที่ของ
กํานัน ผูใหญบาน ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง ปจจัยทีส่งผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
คำชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับน้ี ไดจัดทำขึ้นเพื่อประโยชนในการศึกษาวิจัยตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร 
มหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม โดยมีวัตถุประสงค 
เพื่อศึกษาถึงบทบาทของกำนัน ผูใหญบาน ในพื้นที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ ฉะนั้นจึงขอความ
อนุเคราะหจากทานตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นของทานและตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
ทั้งนี้เพื่อประโยชนของการวิจัยและความเชื่อถือไดของขอมูล ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามนี้จะใช  
เพื่อการวิจัยเทานั้นและถือเปนความลับ จะไมมีผลใดใดตอทานเนื่องจากผลการวิจัยจะนำเสนอในลักษณะ 
เปนภาพรวม 
 แบบสอบถามแบงเปน 4 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 ขอมลูทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทของพนักงานฝายปกครอง 
 ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครอง 
  ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาบทบาทของพนักงานฝายปกครอง ในพื้นที่อำเภอ 
สามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
 

ผูวิจัยใครขอขอบคุณทานที่ไดสละเวลาตอบแบบสอบถามและใหความรวมมือเปนอยางดี 
 

นายสุพจน ปวันเทา 
นักศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  

สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามปลายปดเปนประเภทสอบถามรายการ (Check List) เกี่ยวกับขอมูลทั่วไป
ของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย 
1. เพศ  
 1.1  ชาย  
 1.2  หญิง 
2. อายุ  
  2.1  25–35 ป 
 2.2  36–45 ป 
 2.3  46–55 ป 
 2.4  56–60 ป 
3. การศึกษา 
 3.1  มัธยมศึกษาตอนตน  
 3.2  มัธยมศึกษาตอนปลาย  
 3.3  อนุปริญญา  
 3.4  ปริญญาตรีหรือสูงกวา 
4. ตำแหนง  
 4.1  กำนัน  
 4.2  ผูใหญบาน 
 4.3  ผูชวยผูใหญบาน 
 4.4  สารวัตรกำนัน 
 4.5  แพทยประจำตำบล 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงานฝายปกครองในพื้นที่อำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ 
คำชี้แจง โปรดอานพิจารณาขอความและเขียนเครื่องหมาย √ ลงในชอง มากที่สุด มาก ปานกลาง 
นอย และนอยที่สุด ของระดับการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของกำนัน ผูใหญบาน ตามความคิดเห็น 
ของทาน ระดับการปฏิบัติ 5 ระดับมีความหมาย ดังน้ี 
 5 หมายถึง มีการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่อยูในระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่อยูในระดับมาก 
 3 หมายถึง มีการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่อยูในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง มีการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่อยูในระดับนอย 
 1 หมายถึง มีการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่อยูในระดับนอยที่สุด 

 
 
 
 

ขอ 
ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงาน 
ฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย  

จังหวัดกาฬสินธุ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

1. ดานภาวะผูนำ 
1.1 สามารถโนมนาวใหสมาชิกในชุมชน

เกิดความเต็มใจและกระตือรอืรน 
ในการปฏิบัติหนาที่ รวมทั้งการสราง
ขวัญและกำลังใจใหแกสมาชิกในชุมชน 

     

1.2 มีมนุษยสัมพันธดี 

1.3 การรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
สามารถจูงใจประชาชนไปในทางที่ดี 
เปนที่ปรึกษาหรือเปนแบบอยางที่ดี
ใหกับประชาชนสามารถบริหารความ
ขัดแยงที่เกิดจากกระบวนการทำงาน 
ในพ้ืนที่ได เปนตน 

     

1.4 เปนผูนำในการนำราษฎรชวยกันพัฒนา
และแกไข ปญหาที่เกิดขึ้นในหมูบาน
อยูเสมอ 

     

1.5 มีความสามารถในการตัดสินใจแกไข
ปญหาไดอยางรวดเร็ว และทนัทวงที 
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ขอ 
ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงาน 
ฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย  

จังหวัดกาฬสินธุ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

2. ดานวิสัยทัศน 
2.1 มกีารจัดทำขอมูลของหมูบานที่เกี่ยวของ 

กับการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน ๆ 
เชน ขอมูลดานเกษตรกรรม ดานปศุสัตว 
ดานสาธารณสุข ดานพัฒนาชุมชน 
ดานทะเบียนและบัตร เปนตน 

     

2.2 หมูบานมีการจดัต้ังชุดปฏิบัติการประจำ 
หมูบานเพ่ือเตรียมพรอมในการชวยเหลือ 
ผูประสบภัยพิบัติที่อาจเกิดขึน้ในหมูบาน 
เชน ชุด ชรบ. อปพร.  

     

2.3 มีการสนับสนุน สงเสริมการศึกษา 
จัดหาทุน การศึกษาแกเด็กนักเรียน 
ที่เรียนดีแตฐานะยากจน 

     

2.4 มีการจัดทำแผนพัฒนาหมูบานใหมี
ความสอดคลอง กับวิถีของชุมชน 

     

3. ดานความรูความเขาใจทางเทคโนโลยี 

3.1 ความรูเกี่ยวกับการใชโปรแกรม 
Microsoft Office 

     

3.2 ความรูความเขาใจในการใชแอปพลิเคช่ัน 
Line, Facebook ในการสื่อสาร 
กับสวนราชการในพ้ืนที ่

     

3.3 สามารถติดตอสื่อสารผานเทคโนโลยี 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

3.4 มีการแลกเปลีย่นขอมูล ขอหารือ และ
การแกไขปญหาผานกิจกรรมกลุมไลน
ไดอยางทันเวลา 
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ขอ 
ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของพนักงาน 
ฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย  

จังหวัดกาฬสินธุ 

ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 

4. ดานการใหความรวมมือจากคนในชุมชน 

4.1 จัดใหมีกิจกรรมปรับปรุงภูมิทัศน 
ของหมูบานใหสะอาด สวยงาม 
เปนระเบียบ รณรงคใหประชาชน  
ทำความสะอาดบานเรือน เก็บเศษขยะ 
กำจัดวัชพืช ผักตบชวา ตามแหลงน้ำ
ในหมูบาน เปนตน 

     

4.2 ไดรับความรวมจากชาวบานในชุมชน
เปนอยางดีเมื่อมีหนวยงานราชการเขา
มาทำกิจกรรมในพ้ืนที่ เชน จติอาสา 
เปนตน 

     

4.3 มีการจัดกิจกรรมสรางความรักความ
สามัคคี ปรองดองระหวางประชาชน 
ในหมูบาน เชน งานบุญประเพณี 
กิจกรรมพัฒนาหมูบานในรปูแบบตาง ๆ 
กิจกรรมกีฬาพ้ืนบาน เปนตน 

     

4.4 มกีารรณรงคในการทำกิจกรรมจิตอาสา  
เพ่ือพัฒนาชุมชน 
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ตอนที่ 3 บทบาทของพนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
คำชี้แจง โปรดอานพิจารณาขอความและเขียนเครื่องหมาย √ ลงในชอง มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 
และนอยที่สุด ของระดับการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของกำนัน ผูใหญบาน ตามความคิดเห็น   
ของทาน ระดับการปฏิบัติ 5 ระดับมีความหมาย ดังน้ี 
 5 หมายถึง มีการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่อยูในระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง มีการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่อยูในระดับมาก 
 3 หมายถึง มีการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่อยูในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง มีการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่อยูในระดับนอย 
 1 หมายถึง มีการปฏิบัติงานตามอำนาจหนาที่อยูในระดับนอยที่สุด 

ขอ 
บทบาทของพนักงานฝายปกครอง 

ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
1. บทบาทดานการเปนผูนำของชุมชน 
1.1 มีความรู  ความเขาใจในระเบียบกฎหมาย

และปฏิบัติ หนาที่อยางมีประสิทธิภาพ 
     

1.2 มีความสามารถในการสื่อสารกับประชาชน 
ในหมูบาน 

     

1.3 มีความเปนผูนำสุจริตโปรงใสเปนแบบอยาง 
ในชุมชน 

     

1.4 มีความสามารถในการทำงานรวมกับ
หนวยงานตาง ๆ 

     

1.5 มีการสรางการมีสวนรวมในชุมชนได      
2. บทบาทดานการเปนตัวแทนประชาชน 
2.1 ประพฤติตนใหเปนแบบอยางที่ดี 

แกประชาชน 
     

2.2 มีการรักษาผลประโยชนของประชาชน      
2.3 มีความสำนึกรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับ

มอบหมายตามนโยบายของสวนราชการ 
     

2.4 ชวยเหลือ อำนวยความสะดวกใหแก
ประชาชนในพ้ืนที่ 

     

2.5 ประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ในการ
ทำงานเชิงพ้ืนที ่
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ขอ 
บทบาทของพนักงานฝายปกครอง 

ในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
3. บทบาทดานการเปนตัวแทนของทางราชการ 
3.1 มีบุคลิกภาพที่ดี สรางภาพลักษณในการ

บริการ ตามนโยบายกระทรวงมหาดไทย 
     

3.2 สอดสองดูแลบำบัดทุก บำรุงสุขของ
ประชาชนในพ้ืนที่ 

     

3.3 รับทราบปญหาของประชาชน 
และดำเนินการแกไขรวมกัน 

     

3.4 ใหความชวยเหลือ สนับสนุน อำนวย
ความสะดวกประชาชนในพ้ืนที่ 

     

3.5 ย้ิมแยมแจมใส มีไมตรใีหความเปนกันเอง 
กับประชาชน 

     

4. บทบาทดานการปกครองและรักษาความสงบเรียบรอยของราษฎร 
4.1 มีความรูดานบทบาท ระเบียบ กฎหมาย

ในการปฏิบัติงานดานการปกครองในพ้ืนที่ 
     

4.2 ดูแล สอดสองและแจงขาวสารแก
ผูบังคับบัญชาในกรณีปญหาที่ไมสามารถ 
แกไขได 

     

4.3 ใหคำปรึกษาหรือเปนผูไกลเกลี่ยขอพิพาท 
ในชุมชน 

     

4.4 รักษาความสงบเรียบรอยในชุมชนและ
ปฏิบัติงานรวมกับเจาหนาที่ตำรวจ  
ฝายปกครองอำเภอไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

4.5 ประสานงานรวมกับหนวยงานราชการ 
ภาคสวนที่เกี่ยวของในการปราบปราม
ยาเสพติดและรักษาความเรียบรอยในชุมชน 

     

 
ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาบทบาทของพนักงานฝายปกครอง ในพื้นท่ีอำเภอสามชัย 
จังหวัดกาฬสินธุ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................ 

ขอบพระคุณอยางสูงที่ทานใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
 

คาความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ตารางที่ ข.1  คาความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

คำถามขอ 
คะแนนของผูเช่ียวชาญ 

ผลรวม คาเฉลี่ย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

X1 +1 +1 +1 3 1.00 
X2 +1 +1 +1 3 1.00 
X3 +1 +1 +1 3 1.00 
X4 0 +1 +1 2 0.67 
X5 +1 +1 +1 3 1.00 
X6 +1 +1 +1 3 1.00 
X7 +1 +1 +1 3 1.00 
X8 +1 +1 +1 3 1.00 
X9 +1 +1 +1 3 1.00 
X10 +1 +1 +1 3 1.00 
X11 +1 +1 +1 3 1.00 
X12 +1 +1 0 2 0.67 
X13 +1 +1 +1 3 1.00 
X14 +1 +1 +1 3 1.00 
X15 +1 +1 +1 3 1.00 
X16 +1 +1 +1 3 1.00 
X17 +1 0 +1 2 0.67 
Y1 +1 +1 +1 3 1.00 
Y2 +1 +1 +1 3 1.00 
Y3 +1 +1 +1 3 1.00 
Y4 +1 +1 +1 3 1.00 
Y5 +1 +1 +1 3 1.00 
Y6 +1 +1 +1 3 1.00 
Y7 +1 +1 +1 3 1.00 
Y8 +1 +1 +1 3 1.00 
Y9 +1 0 +1 2 0.67 
Y10 +1 +1 +1 3 1.00 
Y11 +1 +1 +1 3 1.00 
Y12 +1 +1 +1 3 1.00 
Y13 +1 +1 0 2 0.67 
Y14 +1 +1 +1 3 1.00 

(ตอ) 
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ตารางที่ ข.1  คาความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

คำถามขอ 
คะแนนของผูเช่ียวชาญ 

ผลรวม คาเฉลี่ย 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

Y15 +1 +1 +1 3 1.00 
Y16 +1 +1 +1 3 1.00 
Y17 +1 +1 +1 3 1.00 
Y18 +1 +1 +1 3 1.00 
Y19 +1 +1 +1 3 1.00 
Y20 +1 +1 +1 3 1.00 
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ภาคผนวก ค 
 

คาอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ตารางที่ ค.1  คาอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
ขอ คาอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
X1 .583 

X2 .325 

X3 .378 

X4 .259 

X5 .746 

X6 .355 

X7 .459 

X8 .535 

X9 .568 

X10 .493 

X11 .372 

X12 .438 

X13 .592 

X14 .431 

X15 .583 

X16 .467 

X17 .514 

Y1 .493 

Y2 .372 

Y3 .583 

Y4 .325 

Y5 .378 

Y6 .259 

Y7 .746 

Y8 .355 

Y9 .459 

Y10 .535 

Y11 .568 

Y12 .493 

Y13 .372 

(ตอ) 
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ตารางที่ ค.1  (ตอ) 
ขอ คาอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
Y14 .438 

Y15 .592 

Y16 .431 

Y17 .583 

Y18 .467 

Y19 .514 

Y20 .534 

หมายเหตุ: Reliability Coefficients, N of Cases = 42, N of Items = 37, Alpha = .911 
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การเผยแพรผลงานวิจัย 
 

สุพจน ปวันเทา, ภักดี โพธ์ิสิงห และเสาวลักษณ โกศลกิตติอัมพร. (2566). ปจจัยที่สงผลตอบทบาทของ
พนักงานฝายปกครองในพ้ืนที่อำเภอสามชัย จังหวัดกาฬสินธุ. การประชุมวิชาการระดับชาติการ
จัดการเทคโนโลยีและนวัตกรรม ครั้งที่ 9 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 
ประเทศไทย วันที่ 9 มีนาคม 2566. มหาสารคาม: มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. 
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ประวัติผูวิจัย 
 

ชื่อ    นายสุพจน ปวันเทา 
วันเกิด   20 มิถุนายน 2530 
สถานทีเ่กิด  เลขที่ 50 หมู 9 ตำบลสำโรง อำเภอนาเชือก จงัหวัดมหาสารคาม 44170 
ที่อยูปจจุบัน  เลขที่ 50 หมู 9 ตำบลสำโรง อำเภอนาเชือก จงัหวัดมหาสารคาม 44170 
สถานทีท่ำงาน ที่ทำการปกครองจังหวัดมหาสารคาม 
ตำแหนง   เจาพนักงานปกครอง 
ประวัติการศึกษา 
 พ.ศ. 2553 รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต (รป.บ.) สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 
    มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
 พ.ศ. 2566 รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (รป.ม.) สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร  
    มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
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