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บทคัดย่อ 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ า  ระดบัแรงจูงใจ และ ระดบัผลการ
ด าเนินงานของผู ้น าชุมชน 2) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น า และ แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ใช้วิธีวิจยัเชิง
ปริมาณ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม จ านวน 120 ชุด และวิเคราะห์ผลโดยใช้สถิติพรรณา 
และสถิติอนุมานสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 41 – 50 ปี 
การศึกษาน้อยกว่าปริญญาตรี และมีรายไดเ้ฉล่ีย 10,001 – 15,000 บาทต่อเดือน ส่วนระดบัภาวะผูน้ า
โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก โดยภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด  
รองลงมาคือ ภาวะผูน้ าแบบตามสบาย ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ภาวะผูน้ าแบบเผด็จ
การ และระดบัแรงจูงใจของผูน้ าชุมชนโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก โดยระดบัแรงจูงใจ
ภายในมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงกว่าระดบัแรงจูงใจภายนอก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าภาวะผูน้ า 
และ แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานของผูน้ าชุมชน ดงันั้น ผูน้ าชุมชนจึงควรใชภ้าวะผูน้ าใน
รูปแบบท่ีเหมาะสมกับบริบทการท างานของชุมชน และ ควรมุ่งสร้างการมีส่วนร่วมกับประชาชนใน
ชุมชนใหม้ากท่ีสุด เพื่อสร้างความเขม้แขง็ใหก้บัชุมชนอยา่งย ัง่ยนืต่อไป 

 (การศึกษาคน้ควา้อิสระมีจ านวนทั้งส้ิน 103 หนา้) 
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Abstract 

 This research aimed to: 1 )  study level of leadership and motivation and performance of 
community leaders 2 )  study the relationship between leadership and motivation that affects the 
performance of community leaders in Prasatsit Subdistrict, Damnoensaduak District, Ratchaburi 
province. The research employed mixed methods, qualitative and quantitative methods, Data were 
collected using a questionnaire distributed to 120 respondents were also conducted to obtain more 
data. Quantitative data were analyzed using percentage, means, and standard deviation and 
inferential statistics pearson correlation coefficient to test hypotheses. 

The results revealed that: most of the respondents were male, aged between 41 – 50 years 
old, holding a below of bachelor degree, earning 10,001-15,000 baht/month. The overall leadership 
level has an average at the high level, the democratic leadership style had the highest average level, 
followed by the laissez-fair leadership style, the aspect with the lowest average were autocratic 
leadership. The intrinsic motivation level had a higher mean score than the extrinsic motivation 
level. The results of the hypothesis testing found that the leadership and motivation were lelated to 
the performance of community leaders. Therefore, community leaders should use leadership in a 
form that a appropriate to the working context of the community and should aim to create 
participation with the people in the community as much as possible to continue strengthening the 
community sustainably. 

(Total 103 pages) 
 
Keywords : Leadership, Motivation, Community Leader 
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1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

การบริหารจดัการภายในองคก์าร เป็นกระบวนการบริหารจดัการองค์การท่ีมุ่งเน้นให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ อนัจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพในองค์การและการ
ปรับเปล่ียนองค์การให้ เป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด  และให้สามารถตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงและ การใช้ภาวะผูน้ าของบุคคลในองค์การถือเป็นกลยุทธ์การด าเนินงานท่ีมีความ
ซบัซ้อนท่ีมุ่งใชก้ารเปลี่ยนแปลงความเช่ือ ทศันคติ และค่านิยมตลอดจนโครงสร้างขององคก์ารเพื่อ
ช่วยให้องค์การสามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้ น  และมุ่งสร้างความ
ร่วมมือจากทุกภาคส่วน เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และ บูรณาการทรัพยากรจ าเป็นในการ
บริหารจดัการขององค์การร่วมกัน  มีการใช้เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้สนับสนุนศกัยภาพในการ
ปฏิบติังาน  ท าใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานขึ้น  

 
การด าเนินงานดงักล่าว จ าเป็นตอ้งอาศยัการน าของผูน้ า และ การสร้างแรงกระตุน้จูงใจท่ี

ท้าทายได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับบริบทขององค์การ  และเป้าหมายท่ีท้าทายจะส่งผลให้
องคก์ารมีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีกา้วหนา้ขึ้นในอนาคต โดยใชค้วามรู้และกลยุทธ์ทางดา้น
พฤติกรรมศาสตร์มาบูรณาการร่วมกนัตามแนวคิดการจดัการสมยัใหม่ และ แนวคิดการจดัการตาม
สถานการณ์ และวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ทิศทางท่ีตอ้งการขององคก์าร  จดัระบบการปฏิบติังานท่ีส่งเสริม
ต่อการพฒันาบุคคล และสร้างกลุ่มสมาชิกปฏิบติังานท่ีเขม้แข็งและมีประสิทธิภาพให้ท างานอยา่งมี
ประสิทธิผลให้กบัองค์การ กลยุทธ์เพื่อความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การนั้นควรมีผูน้ าท่ีมี
การบริหารจดัการท่ีดีและมีเป้าหมายในการปรับเปล่ียนองคก์ารใช้รับมือกบัความเปล่ียนแปลงดว้ย
การใช้หลายกระบวนการ เช่นการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันการส่ือสาร การมีส่วนร่วมก าร
วางแผน และการจดัการกบัความขดัแยง้การพฒันาองคก์ารจะมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
ขององคก์าร ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคลากรขององคก์าร 
โดยเช่ือว่าบุคคลมีความสามารถและตอ้งการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554)  การ
ด าเนินงานขององคก์ารให้ประสบความส าเร็จนั้น ปัจจยัส าคญัประการหน่ึงท่ีจะตอ้งให้ความส าคญั 
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คือ ปัจจยัดา้นผูน้ า และ ภาวะผูน้ าเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยการสร้างแรงจูงใจใน
องค์การให้เหมาะสม สอดคลอ้งกบับริบทของสมาชิกในองค์การ และทรัพยากรขององค์การ ควร
เร่ิมตั้ งแต่ระดับบุคคล หน่วยงานหรือระดับผู ้บริหารเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงขึ้นภาวะผูน้ านบัเป็นเร่ืองท่ีไดรั้บการยอมรับในวงกวา้งในปัจจุบนั   ผูน้ า และการใช้
ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัส าคญัประการหน่ึงท่ีมีส่วนช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จและสามารถ
แข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนไดอ้ยา่งมีคุณค่า  ปัจจุบนัท่ีภาวการณ์แข่งขนันั้นสูงหากสมาชิกในองคก์ารทุก
ระดบั รับรู้ถึงเป้าหมายส าคญัขององคก์าร และรับรู้ ตระหนกัถึงหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตนเองท่ี
ไดรั้บ ตระหนักถึงความสามารถของตนเอง และ มีความพยายามในการพฒันาความสามารถของ
ตนเอง และท่ีส าคญัคือไดรั้บการสนับสนุนจากผูน้ าท่ีเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถอย่างจริงใจ ก็จะ
สามารถขับเคล่ือนให้การด าเนินงานขององค์การได้บรรลุ เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผล ในทางตรงกนัขา้ม หากผูน้ า ยงัไม่มีความรู้ความสามารถในงาน
หน้าท่ีรับผิดชอบอย่างเพียงพอ อีกทั้งยงัใช้ภาวะผูน้ าท่ีไม่สอดคลอ้งกบับริบทขององค์การ และไม่
สอดคลอ้งกับบริบทของสมาชิกในองค์การแลว้ โอกาสท่ีจะขบัเคล่ือนองค์การให้บรรลุเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลก็อาจจะนอ้ยลงไป  

 
ในอดีตท่ีผ่านมา การศึกษาถึงคุณลักษณะของผู ้น าท่ีจะน าพาองค์การให้ประสบ

ความส าเร็จไดด้ว้ยดีนั้น อาจพิจารณาเฉพาะดา้นกายภาพบุคลิกภาพ ความรู้ความสามารถ ความมัง่
คัง่ และบารมีเท่านั้น  แต่ในปัจจุบนัจากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบท่ีหลากหลาย 
และยงัมีการเปล่ียนแปลงอยู่อย่างต่อเน่ือง ในรูปแบบท่ีอาจคาดไม่ถึง อาจส่งผลต่อการด าเนินงาน
ของผูน้ าในองคก์ารท่ีจะขบัเคล่ือนให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายขององคก์าร หากพิจารณาแต่เพียงดา้น
กายภาพ หรือดา้นคุณลกัษณะของผูน้ าแต่เพียงอย่างเดียว ดงันั้น การศึกษาถึงภาวะผูน้ า จึงมีแนวคิด
การศึกษาถึงภาวะผูน้ าท่ีมีการพฒันาเพิ่มขึ้น  มีการให้ความส าคญักบัสถานการณ์ ความมีวิสัยทศัน์ 
ความสามารถในการตดัสินใจภายใตส้ภาพแวดลอ้มต่างๆ ท่ีส่งผลต่อผลลพัธ์จากการตดัสินใจท่ีจะ
เกิดขึ้น รวมถึง การมีการประสานงาน การติดต่อส่ือสารท่ีมีคุณภาพ ให้ความส าคญักับสมาชิกใน
องค์การอย่างสร้างสรรค์  เท่าเทียม และ เป็นธรรมอย่างทั่วถึงทั้งองค์การ ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี ล้วน
เกิดขึ้นจากผูน้ าท่ีจะน าองค์การไปสู่ความส าเร็จตามท่ีเป้าหมายท่ีก าหนด  และขณะเดียวกันก็ยงั
สามารถท าให้สมาชิกในองค์การทุกระดบัเกิดความพึงพอใจในงานและในส่ิงท่ีไดรั้บเป็นการตอบ
แทนในงานท่ีท าด้วย  ดังนั้น จึงอาจกล่าวได้ว่า ภาวะผูน้ าสามารถส่งผลต่อประสิทธิผลองค์การ 
(Trewatha, & Newport, 1982)  ซ่ึงในความหมายของภาวะผูน้ า เป็นการแสดงถึงความสามารถใน
การจูงใจหรือการมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์การ หรือต่อผูอ่ื้น เพื่อให้ด าเนินการตามเป้าหมายของ
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ผูน้ า ซ่ึงเป้าหมายของผูน้ าในองค์การนั่นคือผลผลิตท่ีมีคุณค่าขององค์การ  ซ่ึงจะมีคุณภาพดีหรือมี
ปริมาณมากนอ้ยเพียงใด ขึ้นอยู่กบัการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัสมาชิกในองคก์ารไดอ้ย่าง
เหมาะสม สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ ทั้งในรูปแบบท่ีเป็นตวัเงิน หรือไม่ใช่ตวัเงินก็ได ้ เป็นหนา้ท่ีท่ี
ทา้ทายของผูน้ าท่ีตอ้งศึกษา ท าความเขา้ใจถึงความต้องการของสมาชิกในองคก์าร เพื่อน าส่ิงนั้นมา
เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้กบัสมาชิกในองค์การไดอ้ย่างเหมาสม  ซ่ึงผูน้ าแต่ละคนจะมี
วิธีการแสดงออกถึงภาวะผูน้ า และ การสร้างแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ี พบว่าหลกัการส าคญัท่ีท า
ให้ผูน้ าไดรั้บการยอมรับ หรือไดรั้บความไวว้างใจจากสมาชิกในองคก์ารทุกระดบั อาจตอ้งใชปั้จจยั
ส าคญัหลายประการ อาทิ  เป็นผูมี้พลงั(Energy) ในการขบัเคล่ือนหรือกระตุน้ให้สมาชิกในองคก์าร
ไดรั้บรู้ รับทราบถึงความรับผิดชอบในหน้าท่ีท่ีผูน้ าด าเนินการอยู่ และเป็นพลงัในการกระตุน้ให้
สมาชิกในองคก์ารไดเ้กิดความรู้สึกมุ่งมัน่ตั้งใจ ขยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น และพยายามด าเนินงานใน
หน้าท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จเช่นเดียวกบัผูน้ าของตน  และ เป็นผูมี้ความพยายาม (Persistence) ท าให้
สมาชิกในองค์การได้เกิดความรู้สึกมุ่งมั่น  อดทน พยายามแสวงหาวิธีท างาน ตามความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์ของตน รวมถึงมีความพยายามแสวงหาแนวทางท่ีดีท่ีสุด มา
ประยุกต์ใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานในหน้าท่ีรับผิดชอบให้มากท่ีสุด  มีความพยายามท่ีจะเอาชนะ
อุปสรรคท่ีเกิดขึ้นอย่างสร้างสรรค ์ เป็นผูต้อ้งการการเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างาน
หรือวิธีท างานอยา่งสร้างสรรค ์ จากการพยายายามแสวงหาแนวทางปฏิบติังานในหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ี
ดีท่ีสุด ไม่กลวัการเปล่ียนแปลง ยอมรับในความผิดพลาดเพื่อจะไดก้า้วต่อไปในอนาคต ซ่ึงแสดงให้
เห็นวา่เป็นผูมี้ความมัง่มัน่เรียนรู้ในส่ิงใหม่ มีแรงกระตุน้ มีพลงัในการท างานอยา่งต่อเน่ือง และเป็น
ผูย้ึดมั่นใน จรรยาบรรณในการท างาน (Work Ethics)  มีความรับผิดชอบในหน้าท่ี แสดงออกถึง
ความโปร่งใสในการปฏิบติังาน สามารถตรวจสอบการท างานได ้ลกัษณะดงักล่าวแสดงถึงเป็นผูน้ า
ท่ีมีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบติังานในหน้าท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงจะส่งผลต่อผลการด าเนินงานท่ี
ปรากฎ  

 
ผูน้ ามีทั้งผูน้ าในองคก์ารภาครัฐ ผูน้ าในองคก์ารภาคเอกชน ผูน้ าชุมชน ผูน้ าครอบครัว และ 

ผูน้ าในรูปแบบต่างๆ ส าหรับในประเทศไทย มีการศึกษาถึงผูน้ าในหลายระดบั โดยเฉพาะการศึกษา
ในผูน้ าชุมชนท่ีมีความใกลชิ้ดกบัประชาชนในพื้นท่ีรับผิดชอบมากท่ีสุด ดังนั้น ผูวิ้จยั จึงมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาถึงภาวะผูน้ า และ แรงจูงใจ ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจยัขบัเคล่ือนในระดบับุคคลท่ีจะส่งผล
ต่อผลการด าเนินงานของบุคคล  โดยเฉพาะ การใชภ้าวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในการด าเนินงาน และ 
แรงจูงใจของผูน้ าชุมชนในการด าเนินงานในหน้าท่ีรับผิดชอบในพื้นท่ี ท่ีตอ้งรับผิดชอบถึงความ
เป็นอยู่ และ คุณภาพชีวิตของประชาชนในพื้นท่ีรับผิดชอบให้มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ให้ประชาชนใน
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ทอ้งถ่ินไดรั้บประโยชน์และคุณภาพจากการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนให้ไดม้ากท่ีสุด ดงันั้นผูน้ า
ชุมชน ถึงถือว่าเป็นผูน้ าในพื้นท่ีท่ีมีความใกลชิ้ดกบัประชาชนในพื้นท่ีไดม้ากท่ีสุด สามารถรับรู้ถึง
ความตอ้งการท่ีมีของประชาชน และ เป็นผูท่ี้สามารถด าเนินการต่างๆ เพื่อใหบ้ริการต่อประชาชนใน
พื้นท่ีไดอ้ยา่งรวดเร็ว และถูกตอ้ง สร้างความพึงพอใจให้กบัประชาชนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพแลว้ ก็
จะส่งผลถึงคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชน ประหยดังบประมาณ ประหยดัเวลาในการด าเนินงาน 
และยงัท าใหก้ารปฏิบติัส าเร็จตามนโยบาย ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัมุ่งเนน้ศึกษาภาวะผูน้ า การสร้าง
แรงจูงใจ ท่ีมีผลต่อการด าเนินงานของผูน้ าชุมชน เพื่อให้ได้องค์ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งส าหรับน าไป
ประยกุตใ์ชเ้ป็นแนวปฏิบติัท่ีมีคุณค่าต่อไปในอนาคต 

 

1.2 วตัถุประสงค์การวิจัย 
  

เพื่อตอบค าถามการวิจยัขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงก าหนดวตัถุประสงคก์ารวิจยัไวด้งัน้ี 

1) เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชน ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนิน

สะดวก จงัหวดัราชบุรี  

2) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจของผูน้ าชุมชน ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนิน

สะดวก จงัหวดัราชบุรี 

3) เพื่อศึกษาระดบัผลการด าเนินงานของผูน้ าชุมชน ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ

ด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 

4) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า  แรงจูงใจ กับผลการด าเนินงานของผูน้ า
ชุมชน ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 
 

จากการศึกษาและการทบทวนวรรณกรรมท่ีไดน้ าเสนอขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงก าหนดสมมติฐาน
ไว ้ดงัน้ี 

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า  ดา้นแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์กับผลการด าเนินงานของผูน้ าชุมชน 
ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 
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1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 

ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 
เป็นการศึกษาถึงภาวะผูน้ า ตามแนวคิดพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral theory) และ แรงจูงใจ 

(Motivation) ของผู ้น าชุมชน  ตามแนวคิดของ Herzberg (1995) ท่ี ได้เสนอแนวคิดว่าผลการ
ด าเนินงานจะไดผ้ลดีหรือไม่ขึ้นอยู่กบัความพอใจของ ผูป้ฏิบติังานเพราะความพึงพอใจในงานจะ
ช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความ กระตือรือร้นในการท างานมากขึ้นย่อมท าให้เกิดผลผลิต
สูงขึ้นในทางตรงกนัขา้มหากเกิด ความไม่พอใจในการท างานแลว้ย่อมก่อให้เกิดผลเสียท าให้บุคคล
ขาดความสนใจ ขาดความกระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า   หน้าท่ีของผูบ้ริหารจึงตอ้งรู้วิธีท่ีจะท าให้ 
ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจเพื่อจะให้งานท่ีบุคคลหรือสมาชิกในองค์การได้ท างานให้บรรลุ
เป้าหมายและเกิดผลการด าเนินงานท่ีมีคุณค่าเพิ่มมากขึ้น   ส่วนผลการด าเนินงาน ผูวิ้จยัไดใ้ชแ้นวคิด
ของท่ีประกอบดว้ย 5 ดา้นส าคญั ไดแ้ก่ 1) ดา้นความส าเร็จของงาน 2) ดา้นการยกย่องนบัถือ ไดรั้บ
การยอมรับ 3) ด้านลกัษณะงาน 4) ดา้นความรับผิดชอบท่ีเกิดขึ้นในงาน 5) ดา้นความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งการงาน 

 
ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี คือ ผูน้ าชุมชนในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ 

อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี จ านวน 999 คน (เทศบาลต าบลประสาทสิทธ์ิ, 2566)  
 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาศึกษาในคร้ังน้ี คือ 
 
ผูน้ าชุมชน ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ผูว้ิจยัใช้

วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบการสุ่มตวัอยา่งโดยใชห้ลกัสถิติ ซ่ึงใช้หลกัการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ย 
G*Power  โดยไดก้ าหนดค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 95% ซ่ึงจะได้ขนาดตวัอย่างจ านวน 111 คน ทั้งน้ี 
ผูวิ้จยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลเพิ่มเติมอีกจ านวน 9 คน รวมทั้งส้ินไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 120 คน  
ผูว้ิจัยได้ก าหนดวิธีการเลือกตัวอย่างโดยใช้ทฤษฎีความน่าจะเป็น (Probability Sampling)  ด้วย
วิธีการเลือกตวัอยา่งแบบง่าย  ใหไ้ดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่งครบตามเกณฑท่ี์ก าหนด  
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ขอบเขตดา้นเวลา  
การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการศึกษาในช่วง เดือนมิถุนายน – กนัยายน พ.ศ.2566 

 

1.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

จากทฤษฎี แนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีจะน าเสนอต่อไปในบทท่ี 2 ผูว้ิจยัไดพ้ฒันา
กรอบแนวคิดของการวิจยัในคร้ังน้ีไวด้งัรูปท่ี 1.1 
 
          ตวัแปรตน้            ตวัแปรตาม 

 

รูปท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวิจยั 
ท่ีมา : ผูว้ิจยั, 2566 

 

1.6 นยิามศัพท์ 
 
ผู้น าชุมชน หมายถึง บุคคลท่ีได้รับแต่งตั้งให้ปฏิบติัหน้าท่ีเป็นก านัน ผูใ้หญ่บา้น ผูช่้วย

ผูใ้หญ่บา้น อาสาสมคัรสาธารณสุข สมาชิกเทศบาลต าบล ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ
ด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี  

 

ปัจจัยด้านภาวะผู้น าตามแนวคิด
พฤติกรรมผู้น า 
1) ผูน้ าแบบเผด็จการ  
2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย 
3) ผูน้ าแบบตามสบาย 
 

การด าเนินงานของผู้น าชุมชน 
1) ดา้นความส าเร็จของงาน  
2) ดา้นการยกยอ่งนบัถือ ไดรั้บการยอมรับ  
3) ดา้นลกัษณะงาน  
4) ดา้นความรับผิดชอบท่ีเกิดขึ้นในงาน 
5) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน  
 ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

1) แรงจูงใจภายใน 
2) แรงจูงใจภายนอก 
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ภาวะผู้น า หมายถึง การแสดงออกของผูน้ าชุมชนท่ีท่ีไดรั้บแต่งตั้งใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีเป็นผูน้ า
มีหนา้ท่ีตอ้งตดัสินใจ มีความสามารถในการปกครองบงัคบับญัชา สามารถน าพาสมาชิกในองคก์าร
รวมถึงลูกบา้นท่ีอาศยัอยู่ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ให้มี
คุณภาพชีวิตท่ีดี โดยจ าแนกเป็น 3 รูปแบบดงัน้ี 

 
1) ผู ้น าแบบเผด็จการ หมายถึง การแสดงออกของผู ้น าชุมชนท่ีมุ่งเน้นการ

ปฏิบติังานและการตดัสินใจ ท่ีให้ความส าคญักบัแนวคิดของผูน้ าเป็นส าคญั ไม่เน้นการมีส่วนร่วม
จากผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืน 

 
2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย หมายถึง การแสดงออกของผูน้ าชุมชนท่ีมุ่งเน้นการ

ปฏิบติังานและการตดัสินใจ ท่ีใหค้วามส าคญักบัการมีส่วนร่วมจากผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืน 
 
 3) ผูน้ าแบบตามสบาย หมายถึง การแสดงออกของผู ้น าชุมชนท่ีมุ่งเน้นให้

สมาชิกท่ีเก่ียวขอ้งในพื้นท่ี ไดป้ฏิบติังานและการตดัสินใจไดอ้ยา่งเสรี 
 
4) ด้านกระบวนการให้บริการ หมายถึง รูปแบบ วิธีการและระยะเวลาในการ

ติดต่อขอรับบริการ ตั้งแต่ก่อนเขา้รับบริการ ระหวา่งเขา้รับบริการ จนส้ินสุดการใหบ้ริการ 
 

แรงจูงใจ หมายถึง แรงขบัเคล่ือนของผูน้ าชุมชนท่ีท าให้การด าเนินงานต่างๆ ตามหน้าท่ี
รับผิดชอบไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไดอ้ยา่งมีคุณค่า โดยจ าแนกเป็น 2 รูปแบบ คือ  

แรงจูงใจภายใน หมายถึง ส่ิงผลกัดนัจากภายในตวัผูน้ าชุมชน  ไดแ้ก่เจตคติ ความ
คิดเห็น  ความสนใจ ความตั้ งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการ ท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินงานของผูน้ าชุมชน 

แรงจูงใจภายนอก หมายถึง ส่ิงผลักดันภายนอกตัวผูน้ าชุมชน ท่ีส่งผลต่อการ
ด าเนินงานของผูน้ าชุมขน ไดแ้ก่ การไดรั้บรางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง ค าชม การไดรั้บการยอมรับยก
ยอ่ง ค่าตอบแทน หรือเงินเดือน  

 
การด าเนินงานของผู้น าชุมชน หมายถึง ความส าเร็จท่ีเกิดขึ้นจากการด าเนินงานของผูน้ า

ชุมชนในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก  จังหวัดราชบุ รี  ได้แก่ 1) ด้าน
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ความส าเร็จของงาน 2) ดา้นการยกย่องนับถือ ไดรั้บการยอมรับ 3) ดา้นลกัษณะงาน  4) ดา้นความ
รับผิดชอบท่ีเกิดขึ้นในงาน และ 5) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 

 
เทศบาลต าบล หมายถึง หน่วยงานของรัฐในระดบัทอ้งถ่ิน มีบทบาทหน้าท่ีในการพฒันา

เศรษฐกิจ สังคมและวฒันธรรม เช่น การจดัเก็บภาษี การดูแลดา้นโครงสร้างการควบคุมและป้องกนั
โรค การบรรเทาสาธารณภยั การส่งเสริมพฒันาการศึกษาศาสนาและวฒันธรรม ฯลฯ ในการวิจยั
คร้ังน้ี คือ ต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 

 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

การศึกษาคร้ังน้ี คาดวา่จะเกิดประโยชน์ดงัต่อไปน้ี 
1) ไดท้ราบถึงระดบัภาวะผูน้ า  ระดบัแรงจูงใจ และการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขต

พื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 
2) ท าเพื่อน าผลท่ีไดจ้ากการวิจยัไปเป็นขอ้มูลในการประยุกตใ์ชใ้นการพฒันาในประเด็นท่ี

เก่ียวขอ้งต่อไป 

 
 
 

 
 



 

บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผู ้น าและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการด าเนินงานของผู ้น าชุมชน 
กรณีศึกษา ต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยใช้
ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัในดา้นต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัเพื่อท่ีจะน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัเร่ืองน้ีใหส้ าเร็จและ
เป็นไปตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายเอาไวโ้ดยไดน้ าแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งน ามาใช้ในการศึกษาอนั
ประกอบดว้ย 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการด าเนินงาน 
2.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน  
2.5 ขอ้มูลพื้นฐานของต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 
2.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 

การศึกษาเก่ียวกับผูน้ า และ ภาวะผู ้น า มีนักวิชาการจ านวนมากให้ความส าคัญและ
ท าการศึกษามาเป็นระยะเวลานาน ดงัปรากฎในผลงานวิชาการเก่ียวกบัการศึกษาผูน้ า และ ภาวะผูน้ า
จ านวนมาก  ซ่ึงผู ้น าถือเป็นบุคคลท่ีมีความส าคัญในองค์การท่ีจะท าหน้าท่ีต่างๆ เพื่อให้การ
ขบัเคล่ือนองคก์ารไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ จึงตอ้งใชภ้าวะผูน้ าในการน า
สมาชิกในองคก์าร หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดการยอมรับ และ เกิดความรู้สึกพึงพอใจในตวัผูน้ า 
จะส่งผลต่อผลการด าเนินงานท่ีเกิดขึ้นใหอ้ยา่งมีคุณค่า โดยในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดศึ้กษาแนวคิด
และทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าดงัไดน้ าเสนอตามล าดบัต่อไปน้ี 
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2.1.1 ความหมาย 
 
ผูน้ า 
 
ในการบริหารหน่วยงานหรือองคก์ารไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานของรัฐบาลหรือเอกชนปัจจยั

หน่ึงท่ีจะท าให้ประสบความส าเร็จในการด าเนินงานภายในองค์การคือการมีผูบ้ริหารท่ีมีความรู้
ความสามารถและทกัษะในการบริหาร ผูน้ าเป็นผูท่ี้มีศิลปะท่ีสามารถมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน โดย
ไดรั้บความ ไวว้างใจและเช่ือมัน่อย่างเตม็ท่ี ส่วนภาวะผูน้ าเป็นศิลปะ หรือความสามารถของบุคคลท่ี
จะจูงใจหรือจะใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนในสภาพการต่าง ๆ โดยมีความส าเร็จของกล่มุหรือ องค์กร
เป็นเป้าหมาย  โดยภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีจะสามารถน าพาองค์การให้มีความเป็นน้าหน่ึงใจ
เดียวกนัท่ีปฏิบติังานเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวร่้วมกนัไดภ้าวะผูน้ าเปรียบเสมือนอาวุธประจ ากาย
ของผูบ้ริหารท่ีเป็นนกับริหารมืออาชีพท่ีจะสามารถสร้างอ านาจชกัน าและมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้นภาวะ
ผูน้ าจึงเป็นตวัช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิและประสิทธิภาพของงานจ าเป็นตอ้งมีบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีรับผิดชอบใน
การบริหารซ่ึงเราเรียกว่าหัวหน้าหรือผูบ้งัคบับญัชา (Superior) จึงมีความส าคญัในฐานะเป็นผูดู้แล
รับผิดชอบในการบริหารให้ประสบความส าเร็จ ขึ้นอยู่กบัความสามารถของผูน้ าท่ีจะใชศ้กัยภาพท่ีมี
ใชท้รัพยากรทางการบริหาร ไดแ้ก่ คน งบประมาณวสัดุอุปกรณ์ และวิธีการให้ประสบความส าเร็จ
ไดอ้ยา่งไรความสามารถของผูน้ าในการใชท้รัพยากรบุคคลมาร่วมท างานดว้ยกนัจนส าเร็จจะเกิดจาก
ภาวะผูน้ า (Leadership) หรือความเป็นผูน้ านั้นมีความส าคญัอย่างยิง่ในการบริหารงานให้สัมฤทธ์ิผล
ความส าเร็จในงานมีส่วนสัมพนัธ์กบัความสามารถของผูบ้ริหาร เป็นส่ิงสะทอ้นให้เห็นวา่หน่วยงาน
นั้นมีลักษณะการปฏิบัติงานอย่างไรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด ผูบ้ริหารมีบทบาท
ส าคญัท่ีสุดท่ีจะตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและความเป็นผูน้ าในการบริหารงาน เพื่อรวมพลงัและ
ใชป้ระโยชน์จากบุคลากรท่ีมีอยู่ให้ช่วยกนัท างานและตอ้งรู้จกัเลือกวิธีการแกปั้ญหาไดอ้ย่างถูกตอ้ง
เหมาะสมเพื่อใหก้ารด าเนินการต่างๆ เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ี
องคก์ารไดต้ั้งไว ้(นิศานาศ นนทจุ์มจงั, 2553)   

 
Kouzes & Posner (2012) เสนอว่าการเป็นผู ้น าเป็นกระบวนการท่ีสามารถ เรียน รู้ 

แลกเปล่ียนกันได้โดยผูน้ าไดรั้บอ านาจอิทธิพลจากผูอ่ื้นและเพื่อนร่วมงาน  ในขณะท่ีความเป็นผู ้
น ามาจากความเช่ือท่ีมั่นคงต่อวตัถุประสงค์และเต็มใจท่ีจะแสดงออก   ซ่ึงได้เสนอถึงผูน้ าแบบ
เปล่ียนสภาพจะตอ้งแสดงภาวะผูน้ าใน 5 ดา้นคือ  
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1) การเป็นตน้แบบน าทาง (Modeling the way) ผูน้ าตอ้งกระตุน้ กระบวนการบริหารให้มี
การวางแผนและก าหนดแนวทางปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงาน  แสดงออกตดัสินใจมีส่วนร่วมในการ
วางแผนปฏิบัติงานโดยเลือกท าในส่ิงท่ีง่ายก่อนมีการ ตรวจสอบความคืบหน้าและลงมือแก้ไข
ขอ้บกพร่องท่ีเกิดขึ้นซ่ึงก่อให้เกิดความกา้วหนา้ อย่างต่อเน่ืองเพื่อบรรลุความส าเร็จผูน้ าจะตอ้งวาง
ตนให้เหมาะสมเป็นท่ีเคารพนับถือและ  ไวว้างใจจากผูอ่ื้นผูน้ าจะเกิดความสง่างามเพราะมีความ
ซ่ือสัตยสุ์จริตโปร่งใสมีสัจจะการ กระท ากบัค าพูดสอดคลอ้งกนัเสมอ  

 
2) การสร้างแรงบนัดาลใจต่อวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) ผูน้ ามีพฤติกรรมท่ี

ผูน้ าแสดงออกให้ผูต้ามตระหนักถึงคุณค่าความหมายและ  ความส าคญัของงานท่ีท าสร้างความวาด
ฝันหรือวิสัยทศัน์ในอนาคตเป็นผู ้ท่ีปรารถนาให้เกิด การเปล่ียนแปลงไปจากเดิมและพยายามจุด
ประกายแรงดลใจแก่ผูร่้วมงานให้เกิด ความหวงัต่อความวาดฝันดังกล่าวของตนและเกิดความ
ปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะไปให้ถึง วิสัยทศัน์นั้นตลอดจนท าให้คนอ่ืนสามารถเห็นความจ าเป็นท่ีทุกคน
ตอ้งปฏิบติัภายใต ้วตัถุประสงคร่์วมกนั  

 
3) การกลา้ทา้ทายต่อกระบวนการท างาน (Challenging the process) ผูน้ าตอ้งมีความกลา้

ไดก้ลา้เสียมองหาโอกาสและยอมรับส่ิงท่ีทา้ทายสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ และท าดว้ยความตั้งใจพร้อม
ปรับปรุงองค์กรอยู่เสมอทดลองยอมรับความเส่ียงและเรียนรู้  จากขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นกระตุน้ให้
ก าลังใจผูร่้วมงานแสวงหาความคิดใหม่และวิธีการใหม่  ในการปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหาหรือ
ปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ท่ีใช้ในองค์การผูน้ าจะ  กระตุ้นให้ก าลังใจให้เกิดการทดลองและ
สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ตลอดจนพร้อมท่ีจะตดัสินใจเส่ียงอยา่งชาญฉลาด  

 
4) การเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานให้แก่ผูอ่ื้น (Enabling others to act) ผูน้ าตระหนักดี

ว่าล าพังตนเองคนเดียวไม่สามารถท่ีจะบรรลุวิสัยทัศน์ได้ด้วยเหตุน้ีผูน้ า จึงเพียรหาผูอ่ื้นเข้ามา
สนับสนุนและเขา้มามีส่วนร่วมผูน้ าจะกระตุน้ให้ก าลงัใจเพื่อให้เกิด  ความร่วมมือร่วมใจกนัมีการ
สร้างทีมงานโดยผูน้ าจะมอบอ านาจความรับผิดชอบการ ตดัสินใจให้กบัผูร่้วมงานโดยมอบหมาย
งานท่ีส าคญัและงานท่ีทา้ทายความสามารถให้ โอกาสแสดงความสามารถและตดัสินใจแกปั้ญหา
ดว้ยตนเองส่งเสริมและสนบัสนุน การศึกษาและหารเขา้รับการฝึกอบรมเพื่อรับโอกาสในต าแหน่ง
งานท่ีสูงขึ้น  
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5) การเสริมสร้างก าลงัใจ (Encouraging the heart) ผูน้ าตระหนักดีว่า การท างานกว่าจะ
บรรลุตามวิสัยทศัน์นั้นตอ้งฝ่าฟันอุปสรรคมากมายทุกคนตอ้งเหน่ือยลา้ และทอ้ถอยผูน้ าจึงตอ้งท า
ทุกอย่างเพื่อบ ารุงขวัญก าลังใจของผู ้ปฏิบัติงานเช่นแสดงการ  ยอมรับและช่ืนชมเม่ืองานมี
ความกา้วหน้าหรือส าเร็จไปแลว้ส่วนหน่ึงการใช้ค  าพูดและการ กระท าลุกปลอบใจผูน้ าตอ้งแสดง
ความรู้สึกโดยส่งสัญญาณให้ทุกคนทราบว่าผูน้ ามีความ เช่ือและเห็นคุณค่าของผูป้ฏิบติังานทุกคน
แสดงความคาดหวงัในแง่ดีต่อผูท้  างานและแสดง การชมเชยอยา่งจริงใจและท าใหทุ้กคนทุ่มเทความ
พยายามเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

 
Bass & Avolio (1990) กล่าวว่าการท่ีผูน้ าประพฤติเป็นตวัแบบอย่าง หรือการเป็นผูน้ าทาง

หรือการเป็นโมเดลส าหรับผูน้ าจะเป็นท่ียกย่องเคารพนบัถือศรัทธา ไวว้างใจและท าให้ผูน้ าเกิดความ
ภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบั  ผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าส่ิงท่ี
ผูน้ าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงลกัษณะน้ีคือผูน้ าจ าตอ้งมี วิสัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูน้ าจะมี
ความสม ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่ อารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วิกฤตผูน้ าเป็นผู ้
ท่ีไว้ใจได้ว่าจะท าส่ิงท่ี ถูกต้องเป็นผูมี้ศีลธรรมและจริยธรรมสูงหลีกเล่ี ยงท่ีจะใช้อ านาจเพื่อ
ผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม
ผูน้ าจะแสดงให้ เห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมีสมรรถภาพความตั้งใจการเช่ือมัน่ในตนเองความ
แน่วแน่ ในอุดมการณ์ความเช่ือและค่านิยมของผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจความจงรักภักดี เกิด
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกบัผูน้ าโดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกนัผูน้ า  แสดงความ
มัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ และมกัจะเลียนแบบ
ผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมัน่ใจในตนเองประสิทธิภาพ และความเคารพใน
ตนเอง  

 
นอกจากน้ี Lussier and Achua (2001) ยงัไดเ้สนอว่าผูน้ ามองตนเองสามารถท าให้ องคก์ร

เปล่ียนไดมี้วิสัยทศัน์กวา้งไกลและมีความเช่ือมัน่อยา่งสูงในสัญชาตญาณของตนเอง กลา้เส่ียง แต่ไม่
ประมาทมีจุดยืนและยึดมัน่ในจรรยาบรรณขั้นพื้นฐานอนัจะเป็นตวัสะทอ้น และบ่งช้ีถึงพฤติกรรม
ของตนเองมีทกัษะดีเยี่ยมในการแยกแยะไดอ้ยา่งชดัเจนและเช่ือมัน่ใน แนวคิดท่ีว่า “ไตร่ตรองอย่าง
ถ่ีถว้น” เช่ือมั่นในผูรู้้งานและแสดงความเขา้อกเขา้ใจต่อ ความตอ้งการของบุคคลเหล่าน้ีมีความ
ยดืหยุน่อีกทั้งพร้อมท่ีจะเรียนรู้จากประสบการณ์ 
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ภาวะผูน้ า 
 
ภาวะผู ้น า (Leadership) หรือความเป็นผู ้น า หมายถึง ความสามารถในการน า (The 

American Heritage  Dictionary, 1985) จึงเป็นส่ิงส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จของผูน้ า ภาวะผูน้ า
ไดรั้บความสนใจ และมีการศึกษามาเป็นเวลานานแลว้ เพื่อใหรู้้วา่อะไรเป็นองคป์ระกอบท่ีจะช่วยให้
ผูน้ ามีความสามารถในการน า หรือมีภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
สุวรรณี เชยสมบัติ (2554) ให้ความหมาย ภาวะผูน้ า เป็นกระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคล

หน่ึง หรือมากกว่าพยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มคน  กระตุน้ ช้ีน าผลกัดันให้บุคคลอ่ืนหรือ 
กลุ่มบุคคลอ่ืน มีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการ ท าส่ิงต่าง ๆ ตามความต้องการโดยมี
ความส าเร็จของกลุ่มหรือองคก์ารเป็นเป้าหมาย  

 
สถาพร ป่ินเจริญ (2554) เสนอว่า ผูน้ า หมายถึงการท่ีบุคคลพยายามท าให้ผูอ่ื้นกระท าบาง

ส่ิงบางอยา่งท่ีตอ้งการใหพ้วกเขากระท าแลว้ นัน่คือการท่ีผูน้ าไดท้ าหนา้ท่ีของการเป็นผูน้ าแลว้ความ
เป็นผูน้ าจึงควรอยู่ควบคู่กบัการเป็น ผูบ้ริหาร หรืออาจกล่าวไดว้่าผูบ้ริหารทุกระดบัควรมีภาวะผูน้ า
นั่นเองอย่างไรก็ตามความเป็นผูน้ ากบัการบริหารไม่ใช่ส่ิงเดียวกนัเพราะผูบ้ริหารอาจไดรั้บแต่งตั้ง
หรือเลือกตั้งมาอย่างเป็นทางการ นักบริหารท่ีดีควรได้รับต าแหน่งมาจากกระบวนการของระบบ
คุณธรรม มกักล่าวไดว้่าจะเป็นผูมี้คุณธรรมและหลกัประชาธิปไตย  อีกทั้ง ความเป็นผูน้ าของบุคคล 
จะแสดงออกในการชกัน าผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีติดตวับุคคลมาแลว้ยงัสามารถเรียนรู้และพฒันาเพิ่มเติม
ได ้

 
ไชยา ภาวะบุตร (2555) เสนอว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง การใช ้อิทธิพลของผูน้ ากบัผูต้ามโดย

การโยม้ยา้วใจ การสร้างค่านิยมและความเช่ือให้คลอ้ยตามและปฏิบติังานให้ไดต้ามวตัถุประสงค์ ท่ี
วางไวต้ลอดจนการสร้างเครือข่ายความสัมพนัธ์ให้ เกิดกบัองคก์ารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร  

 
พรสวสัด์ิ ศิรศาตนันท์ (2555) เสนอว่าภาวะผูน้ า หมายถึง การแสดงออกทางภาวะผูน้ าท่ี

ไม่จ าเป็นต้องคงตัวตลอดเวลา เพราะภาวะผู ้น าจะมากหรือ  น้อยขึ้ นอยู่กับภาวะผู ้ตามและ
สถานการณ์ในขณะนั้นในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัผูต้ามท่ี แตกต่างกนัผูน้ าอาจจะตอ้งแสดงภาวะ
ผูน้ าท่ีแตกต่างกนัหรือในสถานการณ์หน่ึงบุคคลหน่ึง อาจแสดงภาวะผูน้ าเม่ืออยู่ในอีกสถานการณ์
หน่ึงบุคคลนั้นอาจอยูใ่นฐานะผูต้ามก็ได ้ 
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ไชยา ภาวะบุตร (2555) เสนอว่า ผูน้ า คือผูท่ี้เป็นหลกัส าคญั ให้กบัองค์กร มีความรู้เร่ือง
งานขององค์การเป็นอย่างดี สามารถให้ค  าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานได้มีความรับผิดชอบต่อ
ประสิทธิผลขององคก์ารอุทิศตนและมุ่งมัน่เพื่ออนาคตของ องค์การไดรั้บความเช่ือถือและเช่ือฟัง
จากเพื่อร่วมงานในการจดักิจกรรมและการสร้าง ความสัมพนัธ์ในกลุ่มหรือองคก์ารเตม็ใจรับฟังและ
พูดคุยกับเสียงเรียกร้องท่ีสร้างสรรค์ และให้เป็นท่ีรับทราบกันทั้งองค์การมีจิตใจเปิดกวา้งและมี
วิสัยทัศน์แสวงหาโอกาส นวตักรรมและความเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองมีความเต็มใจท างานใน
สภาพแวดลอ้มท่ี ยดืหยุน่ 

 
Hoy & Miskel (2005) เสนอว่า ผูน้ า หมายถึงบุคคลส าคัญท่ีเป็นหลักให้กับองค์กรให้

ค  าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานและรับผิดชอบ ต่อประสิทธิผลขององคก์ร ผูน้ าจะใชอิ้ทธิพลอยา่งจงใจ
ต่อผูอ่ื้นเพื่อสร้างกิจกรรมและสร้าง ความสัมพนัธ์ในกลุ่มหรือในองค์กร โดยมุ่งให้คนเห็นคลอ้ย
ตามวา่มีอะไรบา้งท่ีจ าเป็นตอ้ง กระท าใหเ้กิดผลส าเร็จ  

 
Owen (2004) กล่าวว่า ผูน้ า หมายถึง ผูท่ี้แสดงเจตนาท่ีจะมี อิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน

อ่ืน มีความผกูพนักบัผูต้าม 
 
ขจรศกัด์ิ ธรรมธัชกุล (2564) ได้สรุปความหมายของภาวะผูน้ า หมายถึง การท่ีผูน้ าใช้  

อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ในองค์การเพื่อให้ด าเนินงานไดบ้รรลุผลตามเป้าหมายและ วตัถุประสงค์
ท่ีตั้งไว ้ ตามนโยบายองคก์ารโดยใชก้ าลงักาย ก าลงัใจ ก าลงัความคิด กระตุน้ ช้ีน าผลกัดนั ใหบุ้คคล 
มีความเต็มใจปฏิบติัหนา้ท่ีตามค าสั่งตลอดจนท าให้ผูร่้วมงานมีขวญั และก าลงัใจในการ ปฏิบติังาน 
ผสานความขดัแยง้ในองคก์รของตน 

 
ความส าคญัของภาวะผูน้ า 
 
ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (อา้งถึงในไชยา ภาวะบุตร 2555) เสนอว่าการปฏิบติังานในหน่วยงาน

หรือองคก์ารใด ๆ ก็ตามทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่วนส าคญั ในการขบัเคล่ือนการท างานให้ด าเนินไป
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรือองค์การนั้น   โดยการขบัเคล่ือนกลไกการท างานน้ีเป็น
กระบวนการหน่ึงท่ีผูน้ าได้ใช้ภาวะผูน้ าของตนในหน่วยงานหรือองค์การบุคคลท่ีสามารถใช้ภาวะ
ผูน้ าจนท าให้ผูร่้วมปฏิบติังานเกิดการ ยอมรับทั้งทางกายโดยการลงมือปฏิบติัตามและทางใจคือการ
ช่ืนชมยินดีเห็นชอบดว้ยโดย ท าให้สมาชิกทุกคนเกิดการร่วมมือร่วมใจ พึงพอใจท าให้บุคคลท่ีใช้
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ภาวะผูน้ าถือเป็นผูน้ า ในหน่วยงานหรือองค์การนั้น ๆ โดยผูน้ าจะแสดงบทบาทในการน าเพื่อน
ร่วมงานหรือ ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาในการก าหนดนโยบายของหน่วยงานหรือองค์การ   การวางแผน   
การด าเนินงาน การอ านวยความสะดวกตลอดจนเป็นผูแ้ทน ผูป้ระสานงาน กบับุคคลภายนอกและ
เป็นตวัแทนหรือสัญลกัษณ์ของกลุ่ม ดงันั้น ภาวะผูน้ าจึงเป็น คุณสมบติัส่วนบุคคลของผูน้ าแต่ละคน
ท่ีแสดงออกถึงพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์โดย ใชก้ระบวนการโน้มน้าวจูงใจเพื่อให้ผูร่้วมงาน
หรือผูอ่ื้นคลอ้ยตามซ่ึงการใชภ้าวะผูน้ านั้นจะ มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานในทุกสถานการณ์  

 
บรรพต รักงาม (2555) เสนอว่า ผูน้ าในองค์กรหรือ สถานศึกษาเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญั

อยา่งยิ่งต่อการท างานของบุคลากรหรือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและต่อผลงานโดยรวมทั้งหมดขององคก์ร 
ทั้งน้ีเพราะผูน้ าหรือผูบ้ริหารนั้น เป็นผูค้วบคุม ดูแล และมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน ซ่ึงท าใหผ้ลการ
ปฏิบติังานประสบ ผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร ส าหรับการบริหารงานขององค์กรหรือ
สถานศึกษา ใดก็ตาม ผูน้ าจึงเปรียบดังหลกัส าคญัในการด าเนินงานและเป็นผูท่ี้ส าคญัยิ่งส าหรับ 
ความส าเร็จของงานดา้นต่าง ๆ โดยรวมจึงเห็นไดว้า่ภาวะผูน้ านั้นสัมพนัธ์กบัความส าเร็จ ขององคก์ร
หรือสถานศึกษาซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในองคก์ารไดเ้ป็นอย่าง
ดี 

 
วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) เสนอวา่ภาวะผูน้ ามีความส าคญั 3 ประการคือ  
 
1) มีความตระหนักว่าแรงจูงใจและภาวะผูน้ าเป็นกุญแจ ส าคญัในการพฒันาผูบ้ริหารท่ีมี

ประสิทธิผล ทักษะภาวะผูน้ าจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าให้ การบริหารมีความเติบโตก้าวหน้าหาก
ตอ้งการประสบความส าเร็จก็จะตอ้งพฒันาทกัษะ ภาวะผูน้ า  

2) ตระหนักถึงความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติและมีผล  ต่อการปฏิบัติของผูป้ฏิบัติว่าจะดี
หรือไม่ดีดว้ย  

3) บุคคลทุกระดบัในองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานเพื่อความส าเร็จหากไม่มุ่ง 
พฒันาคนไม่มุ่งพฒันาภาวะผูน้ าแมจ้ะมีเทคโนโลยทีนัสมยัเพียงใดก็ไม่อาจจะเติบโต กา้วหนา้ได ้

 
ท่ีผ่านมาได้มีประเด็นถกเถียงถึงภาวะผูน้ ามีมาแต่ก าเนิดหรือเป็นส่ิงท่ีพฒันาขึ้นได้ใน

ภายหลงัซ่ึงแมจ้ะยงัไม่มีค  าตอบท่ีชดัเจน แต่ก็มีขอ้ยืนยนัจากผลการวิจยัมากมายแลว้ว่า  ภาวะผูน้ า
ไม่ไดมี้มาแต่ก าเนิด แต่ตอ้งพฒันาขึ้นอย่างทุ่มเทและตอ้งท างานอย่างหนักดว้ย ดงันั้นทุกคนจึงต่าง
เป็นผูน้ ากนัไดแ้ละทุกคนก็มีสมรรกกาพท่ีจะพฒันาเป็นผูน้ าไดเ้ช่นกนั  จากแนวคิดของนักวิชาการ 
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สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าเป็นศาสตร์และศิลป์ ในการเป็นส่วนท่ีดึงดูดความรู้ความสามารถต่าง ๆ ของ
บุคลากรในสถานศึกษาออกมาได้ อย่างเตม็ประสิทธิภาพพร้อมรับฟังความคิดเห็นของบุคคลภายใน
องคก์าร โนม้นา้วชกัจูง บุคลากรให้มีทศันะคติในทิศทางเดียวกนั มอบหมายงานตรงตามความถนดั
และ ความสามารถช่วยประสานความขัดแยง้ต่าง ๆ ภายในหน่วยงานเป็นผูริ้เร่ิมสร้างสรรค์น า 
ทางการเปล่ียนแปลงอย่างสร้างสรรค์จนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จตามวตัถปุระสงค์ และ เป้าหมายท่ี
ก าหนดไวอ้ยา่งมีคุณภาพ 

 
ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 
กชรัตน์ ทวีวงศ์ (2553) แนวคิดของทฤษฎีภาวะผูน้ ามีพฒันาการมาอย่างต่อเน่ืองจนถึง

ปัจจุบัน พบว่า สามารถจ าแนกแนวคิดท่ีได้ศึกษาเก่ียวกับภาวะผูน้ าออกได้เป็น 3 แนวคิดส าคัญ 
ไดแ้ก่ 

1) ทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ า (Trait Theory)  
2) ทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral Theory)  
3) ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational Theory)  
 
ทฤษฎีเก่ียวกบัคุณลกัษณะผูน้ า (Trait Theory)  
 
การศึกษา ภาวะผูน้ าในช่วง ค.ศ. 1910-1940 เป็นการพฒันาภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลตาม 

ความเช่ือจากทฤษฎีผูย้ิ่งใหญ่ (The Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมนัโดยมี  ความเช่ือว่า 
ผูน้ าเป็นมาแต่ก าเนิดไม่สามารถสร้างได ้ผูท่ี้จะเป็นผูน้ าจะมีความแตกต่าง จากผูต้าม ทฤษฎีน้ีตั้งอยู่
บนพื้นฐานท่ีว่าบุคคลถูกก าหนดให้เป็นผูน้ านั้นขึ้นอยู่กบั คุณลกัษณะทางบุคลิกภาพ ดา้นร่างกายท่ี
ท าให้เป็นผูน้ า เช่น เป็นผูท่ี้มีร่างกายใหญ่โต แขง็แรงมีเพื่อนมาก เป็นตน้ การศึกษาส่วนใหญ่จึงเป็น
การเปรียบเทียบสถานภาพหรือ ประสิทธิผลของผูน้ ากบัผูต้าม ความเช่ือเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้ า
ได้ลดน้อยลงหลัง  จากท่ี  Stogdill (l 974) และคนอ่ืน ๆ  ได้น าผลการวิจัยก่อนปี  ค.ศ. 1940 
เปรียบเทียบกบัผลการวิจยัช่วงปี ค.ศ. 1940-1970 พบว่าผลการวิจยัดงักล่าวไม่สัมพนัธ์ กบัภาวะผูน้ า
เสมอไปผลการค้นพบท่ีไม่เป็นสากลจึงน าไปสู่กระแสแนวทางการศึกษาพฤติกรรมผู ้น าท่ีมี 
ประสิทธิผล อยา่งไรก็ตามคุณลกัษณะของผูน้ ายงัคงตอ้งท าความเขา้ใจ ต่อไป  
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ทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral Theory)  
 
การศึกษาพฤติกรรมผู ้น าเร่ิมขึ้ นประมาณต้นสงครามโลกคร้ังท่ี  2 เป็นการศึกษา 

พฤติกรรมผูน้ าท่ีท าให้ผูต้ามเกิดความพึงพอใจ และมีผลต่อการปฏิบติังานสูงขึ้น ดว้ยความ เช่ือว่า 
พฤติกรรมของผูน้ ามีผลกระทบโดยตรงต่อความมีประสิทธิผลของกลุ่มทฤษฎีและ การวิจยัมีการใช ้
หลายแนวคิด โดยพฒันาจากการศึกษาแบบภาวะผูน้ าดั้งเดิมของ Lippitt & White โดยศึกษาภาวะ
ผูน้ า 3 แบบ คือ (Lippit and White, 1960)  

1) ผูน้ าแบบเผด็จการ (Autocratic) เป็นผูน้ าท่ีนิยมการใช้ อ านาจการตดัสินใจดว้ยตนเอง
เพียงผูเ้ดียวไม่มีการแบ่งงาน รวมอ านาจแบบเผด็จการ ยดึมัน่ในความคิดของตนเองเป็นใหญ่  

2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic) ผูน้ าท่ีเปิด โอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบติังานและแกไ้ขปัญหาอยา่งอิสระ  ยอมรับแนวความคิดเห็นของสมาชิกทุก
คนในกลุ่ม ไม่ใชอ้  านาจกดขี่ การแกปั้ญหาก็ เปิด โอกาสให้ทุกคนไดร่้วมพิจารณา เคารพสิทธิและ
หนา้ท่ีของแต่ละบุคคล  

3) ผูน้ าตามสบาย (Laissez - Faire) เป็นผูน้ าท่ีมีส่วน เก่ียวข้องน้อยมากในทุกกจิกรรม
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระอย่างเต็มท่ีสามารถท างานได้ ตามใจชอบ ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจะได้รับ
สิทธิในการตดัสินใจด าเนินการไดเ้องโดยไม่ตอ้ง รอรับค าอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชา จึงสามารถน า
จุดแข็งท่ีมีอยูอ่อกมาใชไ้ดเ้ตม็ศกัยภาพ ผลการศึกษาไดผ้ลว่า ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยไดผ้ลใน
กระบวนการกลุ่มดีกวา่ แบบอ่ืน ๆ  

 
ต่อมาได้มีผลการศึกษาวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท (The Ohio State Studies) ผล

การศึกษาพบวา่พฤติกรรมผูน้ าสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  
1) พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งงาน (Initiative Structure) เป็น พฤติกรรมท่ีก าหนดบทบาทของ

ตวัเองและบทบาทของพนักงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตาม  ก าหนดเวลาท่ีตอ้งการผูน้ าจะสั่งงาน
ก าหนดมาตรฐานการท างานไวสู้งและเนน้ความส าเร็จ ของงานมากกวา่ความรู้สึกหรือความตอ้งการ 
ของผูร่้วมงาน  

2) พฤติกรรมผู ้น าท่ีมุ่ งความสัมพันธ์  (Consideration) เป็นพฤติกรรม ท่ีไว้วางใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความห่วงใยและเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนั  

 
ต่อมาไดมี้ผลการศึกษาทฤษฎี พฤติกรรมผูน้ าของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The University of 

Michigan Studies) ผลการศึกษาพบวา่ พฤติกรรมผูน้ าสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ  
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1) ผูน้ าท่ีใหค้วามส าคญัท่ีผลผลิตหรืองาน (JobCentered) จะเนน้งานและเทคนิคต่าง ๆ ใน
การผลิตเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

2) ผูน้ าท่ีให้ความส าคัญท่ีคนหรือพนักงาน  (Employee Centered) จะเน้นความสัมพนัธ์ 
ระหว่างบุคคลยอมรับความแตกต่างระหว่าง บุคคลสนใจ และเข้าใจความต้องการของคนหรือ
พนกังาน ผลการศึกษาไดผ้ลวา่ผูน้ าท่ีมี ประสิทธิผล คือ การบรรลุเป้าหมายและรักษาสภาพขวญัและ
ก าลงัใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบัสูงผูน้ าตอ้งมีพฤติกรรมผูน้ าสูงทั้ง 2 มิติ คือ มุ่งคน และมุ่ง
งานเป็นแบบผูน้ าท่ีดี ท่ีสุดและผูน้ าแบบม่งุคนมีความสัมพนัธ์กับ ผลผลิตของกลุ่มและความพึง
พอใจในงาน อยา่งไรก็ตามความพยายามท่ีจะหา องคป์ระกอบพฤติกรรมท่ีสัมพันธ์โดยทัว่ไป ยงัไม่
มี แบบภาวะผูน้ าแบบใดแบบหน่ึงท่ีใช้ได้ดีท่ีสุดเป็นสากลในทุกสถานการณ์กับสภาพแวดลอ้ม 
(Kellerman, 1984)  

 
ดังนั้ น  นักทฤษฎีภาวะผู ้น าจึงพยายามท าความเข้าใจความสอดคล้อง  กันระหว่าง

พฤติกรรมผูน้ ากบัความตอ้งการภาวะผูน้ าของสภาพการณ์ต่าง ๆ (Arnold & Feldman,1986)  
 
ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational Theory)  
 
การศึกษาภาวะผู ้น าตามสถานการณ์ได้เร่ิมสนใจตั้ งแต่ทศวรรษท่ี  1960 -1980 เป็น

การศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลวิธีท่ีดีท่ีสุด (Best way) เหมาะกบั ความตอ้งการของ สถานการณ์
ต่าง ๆ มีการปรับเปล่ียนไปตามสถานการณ์จาก สถานการณ์หน่ึงสู่สถานการณ์ มีการศึกษากนัหลาย
แนวทางโดยการน าเอาพฤติกรรมผูน้ า ดั้งเดิม 3 แบบหรือมีพฤติกรรมผูน้ า 2 มิติ จากการศึกษาตาม
ทฤษฎีพฤติกรรมดงักล่าว ร่วมกับสถานการณ์เฉพาะท่ีก าหนดในแต่ละทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีภาวะ
ผูน้ าเชิงสถานการณ์ ของ Fiedler (The Contingency Leadership Theory) ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียง
มากท่ีสุด ไดรั้บการยกย่อง เป็นบิดาของทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Father of Contingency of 
Leadership) เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของกลุ่มท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงขึ้นอยูก่บัความ เหมาะสม
ระหว่างรูปแบบปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูใ้ต้บังคับบัญชาและสถานการณ์ของ  องค์การให้
เป็นไปตามการับงคับบัญชาท่ีเหมาะสม ทฤษฎีปทัสถานการตัดสินใจของ  Vroom and Yetton 
(Vroom and Yetton's Normative Decision Theory) ได้วิจยัและสร้างโมเดลความสัมพนัธ์ ระหว่าง
ตวัแปรดา้นสถานการณ์ ลกัษณะส่วนตวัของผูน้ าพฤติกรรม ผูน้ ากบัประสิทธิผลขององคก์าร  
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ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของ Hersey and Banchard (1993) ได้วิจัยและพัฒนา
ทฤษฎีภาวะผู ้น าตามแนวคิดของ Ohio State University ก าหนดพฤติกรรมผู ้น าพื้ นฐาน เป็น
พฤติกรรมมุ่งงาน (Task Behavior) หรือ พฤติกรรมแบบสั่งการ (Direct Behavior) และพฤติกรรมมุ่ง
สัมพนัธ์(Relationship Behavior) หรือพฤติกรรมสนับสนุน (Supportive Behavior) จากพฤติกรรม
ผูน้ า 2 แบบ เขาไดพ้ฒันาแบบวดัพฤติกรรมผูน้ าและผูต้ามขึ้นเพื่ออธิบายพฤติกรรมผูน้ าท่ีสอดคลอ้ง
กับ  สถานการณ์ทฤษฎีวิถีทางเป้าหมายของ Hoy & Miskel (1991) มีแนวคิดเบ้ืองต้นว่า ผู ้น ามี
อิทธิพลเก่ียวกับเป้าหมายของงานเป้าหมายบุคคลเหนือความคิดของสมาชิกในองค์การพร้อมมี
อิทธิพล ในกระบวนการท่ีจะไปสู่เป้าหมาย โดยมีรูปแบบของ ผูน้ า 4 แบบคือ แบบอ านวยการ แบบ
ใหก้ารสนบัสนุน แบบมีส่วนร่วม และแบบมุ่งความส าเร็จ  

 
ทฤษฎี 3 มิติของ Reddin (3-d Leadership Effective Model) หลักการพื้นฐานของทฤษฎี

ก าหนดภาวะผูน้ าแบบมุ่งงานและมุ่งความสัมพนัธ์ซ่ึงมีความเช่ือว่า สถานการณ์มีอิทธิพลต่อการใช้
ภาวะผูน้ า หากสถานการณ์ไม่เหมาะสมจะเกิดเป็นภาวะ  ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพต ่า การศึกษาทฤษฎี
ผู ้น าเชิงสถานการณ์ดังกล่าว ก าหนดสถานการณ์ในแต่ละทฤษฎีแตกต่างส่วนแบบผู ้น าท่ี มี
ประสิทธิผลจะใชผู้น้ าแตกต่างกนัตามสถานการณ์การควบคุมดงัเช่น  

 
ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ของ Fiedler ให้ความส าคญัของ สถานการณ์ควบคุม 3 

สถานการณ์คือ  
1) แบบผู ้น าถูกก าหนดโดยระบบการจูงใจของผู ้น าซ่ึงเขาได้ท า  การ ทดสอบบาง

บุคลิกภาพของผูบ้ริหารในหน่วยงานต่าง ๆ โดยใช้ เคร่ืองมือ LPC (Least Preferred Co -Worker 
Scale) ผลการวิเคราะห์ค  าตอบในแบบทดสอบเขาไดพ้บบุคลิกภาพผูน้ าเด่นชดั 2 แบบคือ บุคลิกภาพ
ผู ้น าแบบม่งุความสัมพันธ์  (Relationship Motivated) และบุคลิกภาพผู ้น าแบบเน้นงาน (Task 
Motivated)  

2) สถานการณ์ถูกก าหนดโดยบรรยากาศของกลุ่มหรือ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผู ้
ตาม ตามโครงสร้างของงานและอ านาจในต าแหน่งของ ผูน้ า  

3) ประสิทธิผลของกลุ่มขึ้นอยูก่บัเง่ือนไขของแบบผูน้ ากบัการ ควบคุม สถานการณ์ซ่ึงเป็น
การพิจารณาว่าภาวะงานของกล่มุประสบความส าเร็จเพียงใด  ผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่าผู ้น าท่ีมี
ภาวการณ์จูงใจทางดา้นงาน (Task Motivated) เป็นผูน้ าท่ีมี ประสิทธิผลในสถานการณ์ดา้นควบคุม
สูงและในสถานการณ์ควบคุมต ่า ส่วนผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการจูงใจในดา้นความสัมพนัธ์ (Relationship 
Motivated) เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลใน สถานการณ์ การควบคุมปานกลาง เป็นตน้  
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อรุณ พรหมจรรย ์(2555) ไดศึ้กษาความส าคญั แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ดงัน้ี  
1) ทฤษฎีผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ (Trait Theories of Leadership) แนวความคิดน้ีเช่ือกนัว่าคน

เป็นผูน้ าจะมีคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และ จิตใจ ความตอ้งการแรงขบั และค่านิยมท่ี
แตกต่างกับคนท่ีไม่เป็นผูน้ า โดยคุณลักษณะท่ี  มักพบในตัวผูน้ า ได้แก่ ความมีพลังและความ
ทะเยอทะยาน ความต้องการน าผูอ่ื้น  ความสัตย์ซ่ือ มีจริยธรรม ยึดมั่นหลักการ ความเช่ือมั่นใน
ตนเอง ความเฉลียวฉลาด และ ความรอบรู้ในงาน อย่างไรก็ตามยงัไม่มีขอ้ประกันว่าคุณลกัษณะ
อยา่งใดอยา่งหน่ึงมีผลต่อ ความส าเร็จของผูน้ าเสมอไป  

 
2) ทฤษฎีผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of Leadership) แนวความคิดน้ีเช่ือกัน

วา่การเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลนั้น จ าเป็นตอ้งมี พฤติกรรมทกัษะ และเจตคติท่ีเหมาะสม โดยจ าแนก
พฤติกรรมท่ีผูน้ าใชใ้นการบริหารงาน ออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ พฤติกรรมท่ีมุ่งงานกบัพฤติกรรมท่ีมุ่ง
คนและจากพฤติกรรมทั้ งสอง ด้านสามารถจ าแนกออกเป็นแบบของผูน้ า (Leadership style) ได้
หลายแบบผูน้ าแต่ละแบบ จะมีความเช่ือและมุมมองต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนัแต่เช่ือกนัว่า
แบบของผูน้ าท่ีมี ประสิทธิผลสงูสุดมีพฤติกรรมท่ีมุ่งงานและมุ่งคนสูงทั้งสองดา้น  

 
3) ทฤษฎีผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of Leadership) แนวความคิดน้ีเช่ือ

ว่าคุณลักษณะของผูน้ าก็ดี พฤติกรรมซ่ึงสะท้อนออกมา ในแบบของผูน้ าก็ดีจะมีผลต่อความมี
ประสิทธิผลของผูน้ าก็ตามแต่สถานการณ์เป็น  องค์ประกอบส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าเร็จของ
ผูน้ า ไดมี้ผูเ้สนอแนวคิดทฤษฎีในดา้นน้ี ขึ้นหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีสถานการณ์ของฟีดเลอร์ซ่ึงเนน้
การจบัคู่ระหว่างแบบภาวะผูน้ า กบัตวัแปรเฉพาะทางสถานการณ์ กล่าวคือ ตอ้งปรับเง่ือนไขของ
สถานการณ์ให้สอดคลอ้ง กับแบบภาวะผูน้ า ส่วนทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายจะเน้นความสัมพนัธ์
ระหว่างแบบผูน้ ากบั ลกัษณะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและลกัษณะของงานเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความ
คาดหวงัของ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กล่าวคือ คนเหล่าน้ีจะเกิดแรงจูงใจก็ต่อเม่ือตนเช่ือว่ามีความสามารถ 
พอท่ีจะท างานนั้ นได้ หรือเม่ือเช่ือว่าการใช้ความพยายามของตนในการท างาน จะประสบ 
ความส าเร็จแน่นอนหรือไดผ้ลตอบแทนท่ีคุม้ค่า ดงันั้นผูน้ าจึงตอ้งใช้แบบผูน้ า ท่ีเหมาะสมในการ
สร้างแรงจูงใจ การขจดัอุปสรรคขดัขวาง การพัฒนาความสามารถ ตลอดจนการให้ ความช่วยเหลือ
ต่าง ๆ แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจนเกิดความพึงพอใจในงาน และมัน่ใจต่อ ผลส าเร็จท่ีเกิดขึ้น  

 
4) ทฤษฎีผูน้ าเชิงความสามารถพิเศษ (Charismatic Theories of Leadership) แนวความคิด

น้ีช่ือกนัว่า ผูน้ าเป็นผูมี้ความสามารถในการท างานมากหรือ ความสามารถในการท านายเหตุการณ์
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ในอนาคตไดอ้ย่างถูกตอ้ง มีความสามารถดา้นวาทะ  ในการจูงใจผูอ่ื้นให้คล้อยตามเล่ือมใสศรัทธา
เป็นผูท่ี้เป็นแบบอย่างในการวางตนได้ เหมาะสม มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและรู้จักสร้างบริบทท่ี
เหมาะสมในการท าใหว้ิสัยทศัน์ของตน สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูต้าม ผูต้ามจึงรู้สึกไวว้างใจ
และผูก้พนัทั้งต่อตวัผูน้ า และ ต่อวิสัยทศัน์ของผูน้ า  

5) ทฤษฎีผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Theories of Leadership) แนวความคิดน้ีเช่ือ
กนัว่า ผูน้ าเชิงปฏิรูปจะมุ่งการกระท าต่าง ๆ ท่ีให้เกิดการ ปฏิรูปการเปล่ียนแปลงท่ีดีใหม่ๆ และการ
สร้างความมีชีวิตชีวาใหม่ให้แก่องคก์ารมีอิทธิพล เชิงอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพนัธ์กบัผูต้ามเป็น
รายบุคคล การสร้างแรงดลใจแก่ผูต้าม และการกระตุน้การใช้ปัญญา ผูน้ าเชิงปฏิรูปจึงแตกต่างกบั
ทฤษฎีภาวะผูน้ าอ่ืน ๆ ท่ีมุ่งเนน้ กระบวนการแลกเปล่ียนโดยเม่ือผูต้ามปฏิบติัภารกิจส าเร็จก็จะไดรั้บ
ผลตอบแทน ผูน้ าเชิงปฏิรูปจึงมีแนวโนม้ดา้นความมีประสิทธิผลสูงและเป็นท่ีนิยมมากในปัจจุบนั  

 
ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง (Transformational Theory) 
 
เป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าแนวใหม่ หรือเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ของภาวะผูน้ าโดยมี Burns 

(1978) และ Bass (1990) เป็นสองคนแรก ท่ีกล่าวถึงภาวะผู ้น าแบบ  เป ล่ียนสภาพและผู ้น า
แลกเปล่ียนไดพ้ฒันาแนวคิดจากทฤษฎีแลกเปล่ียน (Exchange Theory) ซ่ึงอธิบายว่า ผูน้ ากบัผูต้าม
ต่างมีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน แลกเปล่ียนผลประโยชน์กนั  ต่างฝ่ายต่างตอ้งการได้รับผลประโยชน์
ตอบแทน จึงมีความคิดพื้นฐานท่ีว่าจะให้รางวลัหรือ ส่ิงตอบแทน ถ้าหากผูต้ามยินยอมท าตาม
ข้อเสนอของผู ้น า เน่ืองจากภาวะผู ้น าแบบเปล่ียน  สภาพเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทัศน์ 
(Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ 
(Empowering) เป็นผูมี้คุณธรรม (Moral Agents) และกระตุน้ผูต้ามให้มีความเป็นผูน้ า ซ่ึงภาวะผูน้ า
ลกัษณะน้ีก าลงัเป็นท่ีตอ้งการ อยา่งยิ่งในโลกปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วและสับสน 
(Mosley, Pietri, & Megginson, 1996) ผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อผู ้
ตาม จึงท าให้เกิดแนวคิดของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและเป็นท่ีสนใจของนักวิชาการอ ย่าง
แพร่หลาย (Yukl, 1989)  ในปัจจุบันแนวทางการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีน่าสนใจและน ามาใช้ ได้แก่ 
ทฤษฎี คุณลกัษณะ ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์  และทฤษฎีในแบบ 
แลกเปล่ียนและเปลี่ยนแปลงสภาพ ตามสภาพใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะของแต่ละองคก์าร  
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คุณลกัษณะของผูน้ า  
 
บุคคลท่ีเป็นผูน้ ามกัมีลกัษณะบางอยา่งท่ีเด่นกวา่ผูต้าม คนท่ีเป็นผูน้ ามกัเป็นคนท่ีมีอิทธิพล

เหนือผูอ่ื้น ผูอ่ื้นยอมท าตามอีกทั้งผูต้ามยอ่มไดน้ าเอาความประพฤติไดน้ าเอาแบบอยา่งในการท างาน 
ผูต้ามบางคนถึงกับยอมถอดแบบผูน้ าบางคนลอกเลียนแบบอย่าง  ของผูน้ าดังนั้นนักทฤษฎีและ
นกัการศึกษาไดใ้หค้  ากล่าวไวห้ลากหลาย  

ทฤษฎีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารตามแนวคิดของ Bass (1998) ไดน้ าเสนอแนวคิดออกเป็น 2 
แบบ คือ  

 
1) ทฤษฎีภาวะผูน้ าในแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ได้เสนอ ภาวะผูน้ า 

แบบแลกเปล่ียน  ประโยชน์ ระหว่างผูน้ ากับผูต้าม ผู ้น าและผู ้ตามต่างก็มีอิทธิพลและอ านวย
ผลประโยชน์ซ่ึง กนัและกนั ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนตั้งอยู่บนพื้นฐานท่ีส าคญั คือ จะให้รางวลัหรือส่ิง
ตอบแทน ถา้ผูต้ามยนิยอมท าตามขอ้เสนอของผูน้ า องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี 2 ดา้น 
ดงัน้ี  

 
1) การให้รางวลัอย่างเหมาะสมตามสถานการณ์ (Contingent Reward) คือ เป็น

กระบวนการท่ีผูน้ าใชจู้งใจผูต้ามให้ทุ่มเทความพยายามเพื่อท างานใหส้ าเร็จ ผูน้ าใชก้ารใหร้างวลัเพื่อ
ส่งเสริมให้ผูต้ามยอมรับในบทบาทของตนเอง สร้างความ เช่ือมัน่ให้กบัผูต้าม การให้รางวลัอาจท า
ได ้2 วิธี คือ  

1.1) ยกยอ่งชมเชยท่ีท างานดี โดยการขึ้นเงินเดือนเล่ือนต าแหน่ง  
1.2) ยกย่องชมเชยโดยการประกาศความดีความชอบแก่ สาธารณชน

และการให้ เกียรติในฐานะการเป็นบุคคลดีเด่น ผูน้ าแบบน้ีมกัจะจูงใจโดยการ ให้รางวลัเป็นการ
ตอบแทน และมกัจูงใจโดยแรงจูงใจภายนอก  

 
2) การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) คือ การท่ี ผูน้ าจะไม่เขา้

ไปยุ่งเก่ียวจนกว่าจะมีความผิดพลาดเกิดขึ้น จึงจะเขา้ไปแกไ้ข ซ่ึงอาจจะ ให้แรงเสริมทางลบ หรือ
การลงโทษ การบริหารแบบวางเฉย แบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี  

2.1) การบริหารเชิงรุก จะเป็นลักษณะท่ีผู ้น าสอดส่องดูแลความ
ผิดพลาด หากปฏิบติังานบิดเบือนไปจากมาตรฐานก็จะเขา้ไปตรวจสอบผูต้ามแลว้ด าเนินการแกไ้ข
เพื่อใหแ้น่ใจวา่งานส าเร็จออกมาอยา่งมีประสิทธิผล  
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2.2) การบริหารเชิงรับจะเป็นลักษณะท่ีผู ้น าวางเฉยไม่ปรับปรุง 
เปล่ียนแปลงอะไรถ้างานยงัด าเนินไปด้วยดีตามแผนงานเดิม จะเข้าไปแทรกแซงเม่ืองานไม่ได้
มาตรฐาน ใชก้ารลงโทษตามสถานการณ์เพื่อใหผู้ต้ามเกิดการปรับปรุงแกไ้ข  

 
สุกญัญา เร่ิมรัตน์ (2554) กล่าวว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 

Leadership Factors) ต่างผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง คือ ไม่ตอบสนองความตอ้งการรายบุคคลของผูต้าม
รวมทั้งไม่พฒันาความเจริญงอกงามให้แก่ผูต้าม ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะมุ่งใชส่ิ้งของมีค่าราคาเพื่อ 
เป็นเคร่ืองแลกเปล่ียนกบัการท างานของผูต้าม โดยเม่ือผูต้ามไดท้ าตามท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จแลว้
ได้ส่ิงตอบแทน ขณะท่ีผู ้น าจะน าผลงานจากลูกน้องไปเป็นผลงานของตน ดังนั้ น  ผู ้น าแบบ
แลกเปล่ียนมีอิทธิพลก็ เพราะผู ้ตามมองเห็นว่าหากท าตามท่ีผู ้น าต้องการ แล้วตนจะได้ รับ
ผลประโยชน์ท่ีพอใจเป็นส่ิงตอบแทน (Bass, 1985)  

 
1) การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Rewards) บางคร้ัง เรียกว่าแบบแลกเปล่ียน

ท่ีสร้างสรรค ์(Constructive Transaction) เป็นพฤติกรรมของผูน้ า แบบแลกเปล่ียนดว้ยกระบวนแบบ
แลกเปล่ียนระหว่างผูน้ ากบัผูต้ามโดยถา้หากผูต้ามใช้ ความพยายามมากขึ้นก็จะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิง
แลกเปล่ียนตอบแทน ผูน้ าแบบน้ีจะท าเง่ือนไข ขอ้ตกลงวา่หากผูต้ามท าส าเร็จตามท่ีตนตอ้งการ แลว้
จะไดอ้ะไรตอบแทนบา้งตามเกณฑ ์ท่ีตกลงกนัไว ้ 

 
2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception) เป็นพฤติกรรมของ

ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนท่ีใช้วิธีการท างานแบบเดิมและปล่อยให้  เป็นไปตามสภาพเดิมตราบเท่าท่ี
วิธีการแบบเก่าใชไ้ม่ไดผ้ล แต่จะเขา้ไปแทรกแซงก็ต่อเม่ือมี ส่ิงผิดพลาดเกิดขึ้นหรือท างานไดต้ ่ากว่า
มาตรฐาน โดยผูน้ าท่ีบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Form) จะแสดงออกทางพฤติกรรมเขา้ไป
ก ากบัตรวจสอบลูกน้องอย่างใกลชิ้ดว่าได้ ท าผิดหรือฝ่าฝืนระเบียบกฎเกณฑ์ท่ีก าหนดหรือไม่หาก
ตรวจสอบพบผูน้ าก็จะใชม้าตรการ เขา้แกไ้ขโดยทนัที  

 
3) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception) เป็นพฤติกรรมของ

ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนท่ีคลา้ยกบัแบบเชิงรุก กล่าวคือ จะใช้ วิธีการท างานแบบเดิมและพยายามรักษา
สถานภาพเดิมตราบเท่าท่ีวิธีการท างานแบบเก่า ยงัใช้ได้ผล แต่จะเข้าไปแทรกแซงก็ต่อเม่ือมีส่ิง
ผิดพลาดเกิดขึ้นหรือการท างานไดต้ ่ากว่า มาตรฐานโดยผูน้ าบริหารแบบวางเฉยเชิงรับจึงมีผลร้าย
แรงต่อแรงจูงใจของผูต้ามยิง่กวา่ แบบเชิงรับดงักล่าวแลว้  
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4) การบริหารแบบขาดภาวะผูน้ า (Non - Leadership) หรือ ปล่อย ตามสบาย (Laissez-
Faire) จากรูปแบบพฤติกรรมของภาวะผูน้ าดงักล่าวมาแลว้จะเห็นว่า  องคป์ระกอบของบริหารแบบ
ขาดภาวะผูน้ า(Non - Leadership) หรือ ปล่อยตามสบาย (Laissez - Faire) นั้นถูกจดัอยูด่า้นขวามือสุด
ของแถบความต่อเน่ืองของภาวะผูน้ าถูกแยก ออกจากพฤติกรรมของทั้งผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพและ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนด้วยเหตุผลเพราะเป็นการแสดงพฤติกรรมเหมือนกับว่าไม่มีผูน้ า(Non - 
Leadership) ดว้ยการปล่อยให้ส่ิงต่าง ๆ เกิดขึ้นและคงอยู่ตามยถากรรม  การบริหารแบบปล่อยตาม
สบายนั้นหัวหนา้จะปล่อยให้งานด าเนินการไปตามยถากรรมไม่เขา้ไปยุ่งกบังานเม่ือเกิดปัญหาหรือ
ข้อผิดพลาดขึ้นก็วางเฉยไม่สนใจเก่ียวข้องแต่จะพยายามเอา ตัวรอดไม่ตัดสินใจ ไม่ให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัไม่สนใจหรือให้แรงจูงใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้นภาวะดงักล่าว จึงเหมือนกบัขาดภาวะ
ผูน้ า (Non - Leader) และไม่เป็นภาวะผูน้ าแบบ แลกเปล่ียนแต่อยา่งใด  

 
สมชาย ริมคีรี (2554) ไดเ้สนอภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เป็น

การใชก้ระบวนแบบแลกเปลี่ยนระหว่างผูน้ า กบัผูต้ามโดยท่ีผูน้ ายอมรับความตอ้งการของผูต้ามดว้ย
การให้ว ัตถุ ส่ิ งของมีค่าตามท่ีต้องการ แต่มี เง่ือนไขเเลกเปล่ียนให้ผู ้ตามต้องท างานบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ก าหนดหรือปฏิบติัหนา้ท่ีไดส้ าเร็จตามขอ้ตกลงผูต้ามก็จะไดร้างวลัตอบแทนเป็นการ
แลกเปล่ียน ขณะท่ีผูน้ าก็จะไดป้ระโยชน์จากผลงานท่ีส าเร็จนั้น ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามระบุเป้าหมาย 
และเขา้ใจ ว่าความตอ้งการหรือรางวลัท่ีพวกเขาตอ้งการจะเช่ือมโยงกับความส าเร็จตามเป้าหมาย  
อยา่งไร ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนอาจแสดงพฤติกรรมในรูปแบบต่างๆ  ดงัต่อไปน้ี  

1) การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) ผูน้ าจะช้ีแจงให้ผูต้ามเขา้ใจชดัเจน
ว่าตอ้งการให้ผูต้ามท าอะไร หรือคาดหวงัอะไรจากเขาเม่ือผูต้าม  ปฏิบติังานส าเร็จบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีคาดหวงั ผูน้ าจะจูงใจดว้ยการให้รางวลั (Reward) หรือส่ิงล่อใจ (Incentive) เป็นการตอบแทน
การจูงใจท่ีผูน้ าใชม้กัเป็นแรงจงูใจขั้นพื้นฐาน หรือแรงจงูใจภายนอก  

2) การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้เชิงรับ (Passive Management by Exception) ผูน้ าจะเขา้ไป
แทรกแซงหรือลงโทษถา้ผลปฏิบติังานไม่ไดม้าตรฐาน หรือถา้มี บางอยา่งผิดพลาด  

3) การบริหารแบบมีขอ้ยกเวน้เชิงรุก (Active Management by Exception) ผูน้ าคอยสังเกต
หรือเฝ้ามองการปฏิบติังานของผูต้าม และช่วยแกไ้ขให้ถูกตอ้ง เพื่อให้เกิดความแน่ใจวา่งานท่ีปฏิบติั
ส าเร็จไดต้ามมาตรฐานท่ีวางไว ้

 
เรวตัร ภูแยม้ (2554) เสนอว่าผูน้ าท่ีประสานประโยชน์ (Transactional Leader) คือผูน้ าท่ี

พิจารณาทั้งประโยชน์ของสถาบนัหรือหน่วยงานและประโยชน์ของบุคคลทั้ง 2 อยา่งพร้อม ๆ กนัไป 
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เป็นผูน้ าท่ีรู้จกัประนีประนอมในทุกเร่ือง ประโยชน์ของหน่วยงานก็ไดป้ระโยชน์ของบุคคลก็ได้
พร้อม ๆ กนัไปการศึกษาพฤติกรรม ความเป็นผูน้ า สืบเน่ืองจากการศึกษาคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า
ไม่สามารถท่ีจะใหค้  าตอบท่ีเด่นชดัเก่ียวกบัลกัษณะผูน้ าท่ีดีมีประสิทธิภาพได ้เพราะยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ 
มาเป็นตวัก าหนดหรือเก่ียวขอ้ง นกัวิชาการจึงไดศึ้กษาถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีท าให้ผูน้ า  เป็นผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพแทนการมุ่งพิจารณาคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าการศึกษาถึงพฤติกรรมผูน้ า นั้นมกัจะ
ศึกษาว่ามีพฤติกรรมบริหารอย่างไร ท าอะไรบา้ง มีวิธีการในการมอบหมายงานอย่างไร และจูงใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งไร ซ่ึงวิธีการน้ีเหมือนกบัวิธีการศึกษาลกัษณะของผูน้ าในแง่ท่ีตั้งสมมุติฐานว่า
มีแนวทางท่ีดีท่ีสุดเพียงแนวทางเดียวในการเป็นผูน้ า (One Best Way Theory) แต่จะไม่เหมือนกบัวิธี
การศึกษาคุณลกัษณะผูน้ า ตรงท่ีเช่ือว่าพฤติกรรมต่าง ๆ ของผูน้ าเป็นส่ิงท่ีเรียนรู้กนัไดค้นท่ีได้รับ
การฝึกฝนให้มี พฤติกรรมของความเป็นผูน้ าท่ีเหมาะสมจะสามารถเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลได ้ดงันั้นการศึกษาวิจยัตามแนวความเช่ือกล่มุทฤษฎีน้ีจึงเนน้ท่ีการวิเคราะห์พฤติกรรม
ของผูน้ าท่ีพึงกระท าในการบริหารงานเป็นหลกั ซ่ึงไดมี้ผูท้  าการวิจยักนัอย่างกวา้งขวางและท าให้
เกิดทฤษฎีต่าง ๆ ขึ้นมาอธิบายถึงพฤติกรรมผูน้ าอยู่หลายทฤษฎีดว้ยกนั ท่ีนับว่าส าคญัคือ รูปแบบ 
พฤติกรรมผูน้ า ท่ีเน้นงานเป็นหลัก (Job Centered Leadership) หรือเน้นผู ้ปฏิบัติงานเป็น หลัก 
(Employee Centered Leadership)  

 
นพพล ศุภวิทยาเจริญกุล (2560) ได้เสนอว่า ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional 

Leadership Theories) ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้น ากับ  ผู ้ตามเป็นแบบกระบวนแบบแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ผู ้น าจะให้ ส่ิงของบางอย่างและรับ  ผลตอบแทน ขณะท่ีผู ้ตามก็จะแลกเปล่ียน
ความสามารถ ความจงรักภกัดี เพื่อผลตอบแทน  ท่ีตวัเอง มุ่งหวงัเช่นกัน ผูน้ าแบบแลกเปล่ียนจะ
แสดงพฤติกรรมการเป็นผูน้ าโดยใหร้างวลั ตอบแทนตามสถานการณ์อีกลกัษณะหน่ึง คือ ปล่อยให้ผู ้
ตามท างานไปตามระบบวางเฉย ไม่เขา้ไปยุ่งเก่ียวหากมีปัญหาผูน้ าจึงจะเข้าไปแทรกแซงหาทาง
ช่วยเหลือ ลกัษณะ ความสัมพนัธ์ ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามเป็นไปดงัน้ี  

1) ผูน้ าจะพิจารณาวา่อะไรคือส่ิงท่ีผูต้ามตอ้งการจากการท างาน และพยายามใหไ้ดรั้บส่ิงท่ี
ตอ้งการนั้น  

2) มีการแลกเปล่ียนผลตอบแทนและสัญญาวา่จะพยายามใหผ้ลตอบแทน  
3) ผูน้ าตอบสนองความตอ้งการและความจ าเป็นของผูต้าม  ให้นานเท่าท่ีผูต้ามจะท างาน

บรรลุผลส าเร็จ  
สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย์ (2560) กล่าวว่า ภาวะผู ้น าแบบ  แลกเปล่ียน (Transactional 

Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าให้รางวลัหรือลงโทษผูต้าม  ขึ้นอยู่กับผลการปฏิบติังานของผู ้
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ตามผูน้ าใช้กระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรงตาม สถานการณ์ผูน้ าจูงใจผูต้ามให้ปฏิบัติงานตาม
ระดบัท่ีคาดหวงัไวผู้น้ าช่วยให้ผูต้ามบรรลุ เป้าหมายผูน้ าท าให้ผูต้ามให้ปฏิบติังานตามบทบาทและ
เห็นคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ผูน้ าจูงใจโดยเช่ือมโยงความตอ้งการและรางวลักบัความส าเร็จตาม
เป้าหมายรางวลัส่วน ใหญ่เป็นรางวลัภายนอกผูน้ าจะท าให้ผูต้ามเขา้ใจในบทบาทรวมทั้งผูน้ าจะ
ตระหนกัถึงความ ตอ้งการของผูต้ามผูน้ าจะรับรู้ว่าผูต้ามตอ้งท าอะไรเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายผูน้ าจะ
ระบุบ บทบาทเหล่าน้ีและขอ้ก าหนดงานท่ีชดัเจนผูน้ าจะรับรู้ความตอ้งการของผูต้ามผูน้ าจะช่วย ให้
ผูต้ามระบุเป้าหมายและเขา้ใจวา่ความตอ้งการหรือรางวลัท่ีพวกเขาตอ้งการเช่ือมโยงกบั ความส าเร็จ
ตามเป้าหมายอยา่งไรภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนประกอบดว้ย  

 
1) การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) ผูน้ าจะ ท าให้ผูต้ามเข้าใจ

ชดัเจนว่าตอ้งการให้ผูต้ามท าอะไรหรือคาดหวงัอะไรจากผูต้ามและ จากนั้นจะจดัการแลกเปล่ียน
รางวลัในรูปของค ายกย่องชมเชยประกาศความดีความชอบ  การจ่ายเพิ่มขึ้นให้โบนัสเม่ือผูต้าม
สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงัผูน้ าแบบน้ี มกัจูงใจโดยใหร้างวลัเป็นการตอบแทนและมกัจูง
ใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก พื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก  

 
2) การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เป็นการบริหารงานท่ีปล่อยให้

เป็นไปตามสภาพเดิม (Status quo) ผูน้ าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเก่ียวกับ  การท างานจะเข้าไปแทรก
ต่อเม่ือมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้นหรือการท างานท่ีต ่ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมกัจะเป็นทางลบหรือ
ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทางลบมีการบริหารงานโดยไม่ ปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไรผูน้ าจะเขา้ไปเก่ียวขอ้ง
ต่อเม่ืองานบกพร่องหรือไม่ไดต้าม มาตรฐาน การบริหารงานแบบวางเฉยแบ่งไดเ้ป็น 2 แบบคือ  

1) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception: MBE-A) 
ผูน้ าจะใช้การท างานแบบกันไวดี้กว่าแก้ผูน้ าจะคอยสังเกตผลการ  ปฏิบติังานของผูต้ามและช่วย
แกไ้ขใหถู้กตอ้งเพื่อป้องกนัการเกิดความผิดพลาดหรือ ลม้เหลว  

2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management By Exception: MBE P) 
ผูน้ าจะให้วิธีการท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิมผูน้ าจะ เขา้ไปแทรกแซงถ้าผลการ
ปฏิบติังานไม่ไดต้ามมาตรฐานหรือถา้มีบางส่วนผิดพลาด 

 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transfeomational Leadership) 
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Bass (1998) เช่ือว่าผู ้น าแบบเปล่ียนสภาพสามารถท่ีจะจูงใจให้ผู ้ตาม  ปฏิบัติงานได้
มากกวา่ท่ีคาดหมายไวด้งันั้นจึงวดัระดบัความเป็นผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพโดย ดูจากผลกระทบท่ีผูน้ า
มีต่อผูต้ามของตน นอกจากน้ี Bass ไดก้ าหนดองคป์ระกอบของการ เป็นผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพไว ้4 
ดา้นดงัน้ี  

1) อุดมการณ์ (Idealized influence) พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกถึง การมีวิสัยทศัน์และมี
วตัถุประสงค์ท่ีแจ่มชัดเป็นผูน้ าท่ีผูต้ามให้ความไวว้างใจและให้ความ  นับถือเป็นผูส้ร้างพนัธกิจ 
(mission) ในอนาคตขององค์การและสามารถแสดงให้ผูต้ามเช่ือ  ว่าตอ้งส าเร็จได้มากกว่าท่ีผูต้าม
รู้สึกว่าอาจส าเร็จด้วยเหตุน้ีผู ้ตามจึงเต็มใจท่ีจะทุ่มความ  พยายามมากกว่าปกติเพื่ อให้บรรลุ
ความส าเร็จ  

2) สร้างแรงจูงใจดา้นการดลใจ (Inspirational motivation) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออก
ให้ผูต้ามตระหนักถึงคุณค่าความหมายและความส าคญัของงาน  ท่ีท าตลอดจนสร้างความน่าทา้ทาย
ในการท างานใหก้บัผูต้าม  

3) พฤติกรรมกระตุน้ให้เกิดการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นพฤติกรรมท่ีผูน้ า
กระตุน้ให้ก าลงัใจเสริมแรงให้กบัผูต้ามคน้หาวิธีใหม่ใน การท างานโดยยัว่ยุให้ผูต้ามหัดสงสัยและ
ตั้งค  าถามต่อความเช่ือพื้นฐานท่ีเคยประพฤติ ปฏิบติัมาจนเคยชินฝึกให้มองปัญหาเดิมดว้ยมุมมอง
ใหม่หรือมองจากแง่มุมต่าง ๆ เป็นตน้  

4) พฤติกรรมมุ่งความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized consideration) เป็นพฤติกรรมท่ี
ผูน้ าให้ความใส่ใจต่อความต้องการของผูต้ามแต่ละคน  ตลอดจนให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
ศักยภาพด้านต่าง ๆ ของผูต้ามเป็นรายบุคคลโดยใช้ิธีเช่นการกระจายอ านาจความรับผิดชอบ
ตดัสินใจการช่วยเหลือเป็นพี่เล้ียง (mentor) การ เป็นผูส้อนงาน (coach) การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอย่าง
สร้างสรรคก์ารให้โอกาสไปศึกษาอบรม เป็นตน้รูปแบบของผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพตามแนวคิดของ 
Bass ดงักล่าวง่ายแก่การเขา้ใจ และน าไปปฏิบติัของผูน้ าท่ีอยู่ในภาวะแวดลอ้มของการเปล่ียนแปลง
และผลงานวิจยัของ แบลในเร่ืองน้ีเป็นท่ียอมรับในองคก์ารบริหารระดบัสูงอยา่งมาก  
 

2.2 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

ในปัจจุบนัมีแนวคิดท่ีทา้ทายต่อกระบวนการท างานในองคก์าร คือ ความสามารถของผูน้ า
ในการกระตุน้หรือให้ก าลงัใจกบัสมาชิกร่วมงานในองคก์าร ให้รแสวงหาความคิดใหม่และวิธีการ
ใหม่ในการปฏิบติังานหรือแก้ปัญหาหรือ ปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆ ท่ีใช้ในองค์กรกระตุน้ให้
ก าลงัใจให้เกิดการทดลองและ สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ ตลอดจนพร้อมท่ีจะตดัสินใจเส่ียงอย่าง
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ชาญฉลาด ดังนั้น จึงมีการศึกษา คน้ควา้และเสนอผลงานการศึกษาจ านวนมากท่ีแสดงให้เห็นถึง
ความส าคญัของแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงาน โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาและน าเสนอ
ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี  

 
2.2.1 ความหมาย 
 
โกมล บวัพรหม (2553) เสนอว่า แรงจูงใจเป็นความรู้สึกนึกคิด หรือทศันคติและส่ิงจูงใจ

ในด้านต่าง ๆ ของผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนท่ีมีต่องาน สถานท่ีท างาน เพื่อร่วมงาน และปัจจยัหรือ
องค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้งกับงานนั้น ๆ จนสามารถตอบสนอง ความต้องการขั้นพื้นฐานทางด้าน
ร่างกายและจิตใจ ตลอดจนสามารถลดความเครียดของ ผูป้ฏิบติังานลงได ้ 

 
จิณณวตัร ปะโคทงั (2553) เสนอว่า แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์อย่างมากกบัความตอ้งการ 

(Needs) เป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปว่าคนเราทุกคนมีความตอ้งการ และความตอ้งการท าให้เกิดแรงขบั 
(Drive) แรงขบัท าให้คนเรากระท าพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและเกิดความสบายใจพอใจใน
ท่ีสุด เช่น ความตอ้งการความส าเร็จ ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงความส าเร็จ  

 
ปรียาพร วงค์อนุตรโรจน์ (2553) เสนอว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูก

กระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการ  แรงจูงใจในการท างานจึงเป็น
ความหมายของบุคคลในการท างานใหเ้จริญกา้วหนา้  

 
ประภา สังขพนัธ์ (2554) เสนอว่า แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ความตอ้งการท่ีไดรั้บจาก

การกระตุน้ของบุคคลหน่ึงท่ีตอ้งการแสวงหาความพอใจดว้ย  พฤติกรรมท่ีมีเป้าหมาย ซ่ึงแรงจูงใจ
ปกติก็คือ แรงกระตุน้ (Drive) แรงกระตุน้ คือ ตวัท่ีท าให้เกิดการกระตุน้อย่างแรง เพื่อจะไดเ้กิดการ
ตอบสนองท่ีพอใจ  

 
จตุรภทัร สุวรรณวิเศษ (2555) เสนอว่า การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จาก

ส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือด้ินร้นเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่าง เห็นไดจ้ากพฤติกรรมท่ีเกิด
จากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่ เพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา เช่นการตอบสนองส่ิงเร้า
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ปกติ คือ การขานรับเมือไดย้นิเสียงเรียก แต่การตอบสนองส่ิงเร้าจดัวา่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูง
ใจท่ีเหมาะสม เช่น พนกังานตั้งใจท างานเพื่อหวงัความดีความชอบเป็นกรณีพิเศษ  

 
เยน็ฤดี สอนสุราษฎร์ (2557) เสนอว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผล

กระตุน้ใหบุ้คคลท่ีถูกกระตุน้เกิดพฤติกรรมท่ีตอ้งการไปยงัจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการแรงจูงใจใน
การท างานจึงเป็นความ พยายามของบุคคลในการท างานให้เจริญกา้วหน้ามีทิศทางท่ีเด่นชดัและไม่
ย่อทอ้เม่ือเผชิญ กับอุปสรรคหรือปัญหาเป็นแรงผลกัตนัให้คนแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างตั้งใจ 
เต็มใจ เพื่อให้บรรลุวตัถูประสงค์ตามท่ีตอ้งการของแต่ละคนและเป็นส่ิงท่ีช่วยสนับสนุนให้รักษา 
พฤติกรรมนั้นให้คงอยู่ และมีวิธีปฏิบติัท่ีเป็นแบบแผนคงท่ีแน่นอนไวเ้พื่อให้ยึดถือเป็นหลกัในการ
ปฏิบติังาน  

 
อษรารักษ์ อุ่นวิเศษ (2560) เสนอว่า แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีเป็นแรงกระตุน้หรือเป็น

กระบวนการท่ีสร้างและกระตุน้ ผลกัดนัให้บุคคลเกิดพฤติกรรม หรือแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งท่ี
เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการเรียนรู้เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจนั้น
ตอ้งการ  

 
Davis (1981) เสนอว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความพอใจหรือไม่พอใจของผูป้ฏิบติังาน เป็น 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูป้ฏิบติังานและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ  
 
Kinick & Williams (2008) เสนอว่า แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาเร่ิมตน้

จากมนุษยต์อ้งการซ่ึง ความตอ้งการจะเป็นผลท าให้เกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลกัตนัให้เกิด
พฤติกรรมซ่ึง พฤติกรรมตงักล่าวมีผลท าให้มนุษยไ์ดร้างวลั และผลของรางวลัท าให้มนุษยพ์ึงพอใจ 
เป็นแรงผลกัดันให้เกิดพฤติกรรมเป็นแรงท่ีให้พลงังานกระตุน้แรงกายให้กระท าพฤติกรรม เป็น
ปัจจยักระตุน้จากการให้บุคคลรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้ ทั้งน้ีอาจกระตุน้เร่งเร้าและท าให้เกิดอิทธิพล
เช่นว่านั้นดว้ยวิธีเชิงบวก (Positive) ดงัเช่นการด าเนินการเพื่อสนองความปรารถนาต่าง ๆ ให้พอใจ
ของบุคคลและดว้ยวิธีการจูงใจเชิงลบ (Negative incentives) เช่นการด าเนินงานบงัคบัใหท้ างานดว้ย
วิธีการต่าง ๆ หากไม่ปฏิบติั ตาม ตอ้งไดรั้บโทษเป็นตน้  

 
Domjan (1996) เสนอว่า การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรม

ของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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จากความหมายต่าง ๆ สรุปได้ว่าแรงจูงใจหมายถึง สภาวะท่ีเป็นแรงกระตุ้นหรือเป็น

กระบวนการท่ีสร้างและกระตุน้ผลกัดนัให้บุคคลเกิดพฤติกรรมหรือแสดง  พฤติกรรมออกมา ทั้งท่ี
เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการเรียนรู้ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามแรงจูงใจ
นั้นตอ้งการ (ขจรศกัด์ิ ธรรมธชักุล, 2564) 

 
ลกัษณะของแรงจูงใจ 
 
แรงจูงใจของมนุษยมี์มากมายหลายอย่างเราถูกจูงใจให้มีการกระท าหรือ พฤติกรรมหลาย

รูปแบบเพื่อหาน ้าและอาหารมาด่ืมกินสนองความตอ้งการทางกาย แต่ยงั มีความตอ้งการมากกว่านั้น
เช่นตอ้งการความส าเร็จตอ้งการเงินค าชมเชย อ านาจและใน  ฐานะท่ีเป็นสัตวส์ังคมคนยงัตอ้งการมี
อารมณ์ผูก้พนัและอยู่รวมกลุ่มกบัผูอ่ื้น ดงัท่ี สิริปัญญ์ ศรนอก (2557) ไดก้ล่าวว่าในการปฏิบติังาน
บุคลากรต่างมีความตอ้งการเป็นแรงจูงใจโดยเฉพาะดา้นการยอมรับนับถือเป็นอีกดา้นหน่ึงท่ีเป็น
แรง บันดาลใจของบุคลากรอันเป็นท่ียอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้ังคับบัญชาหรือจากบุคคลใน  
หน่วยงานรวมทั้งการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดีการให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด แสดงให้
เห็นถึงการยอมรับในความสามารถสรุปไดว้่าการยอมรับนับถือหมายถึงการท่ีบุคคล ไดรั้บการยก
ย่องชมเชยไดรั้บก าลงัใจจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังาน  ประสบความส าเร็จและ
ไดรั้บการยอมรับวา่เป็นบคุลากรท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์าร 

 
วิษณุ กองสุข (2559) กล่าวว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้จากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก มี

รายละเอียดดงัน้ี  
1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) เป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวั บุคคลซ่ึงอาจจะเป็น

เจตคติความคิดเห็นความสนใจความตั้งใจการมองเห็นคุณค่าความพอใจความตอ้งการส่ิงต่าง ๆ 
ดังกล่าวมาเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็นคุณค่าของงานมองว่า
องค์การคือสถานท่ีให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัวเขาก็จะจงรักภกัดีต่อองค์การกระท าการต่าง ๆ ให้
องคก์ารเจริญกา้วหนา้หรือในกรณีท่ีบา้นเมือง ประสบปัญหาเศรษฐกิจในช่วงเวลาของเศรษฐกิจขาล
งองค์การจ านวนมากอยู่ในภาวะขาดทุนไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทนแต่ดว้ยความผูก้พนัเห็นใจกนัและ
กันทั้ งเจ้าของกิจการและ พนักงานต่างร่วมกันค้าขายอาหารเล็ก ๆ น้อย ๆ ทั้ งประเภทแซนวิช 
ก๋วยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพื่อให้มีรายไดป้ระทงักนัไปทั้งผูบ้ริหารและลูกน้องและในภาวะดงักล่าวน้ีจะ
เห็นว่า พนักงานหลายรายท่ีไม่ทิ้งเจ้านายทั้งเต็มใจไปท างานวนัหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถา้การ 
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กระท าดงักล่าวเป็นไปโดยดีเน่ืองจากความรู้สึกหรือเจตคติท่ีดีต่อเจา้ของกิจการหรือความรับผิดชอบ
ในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององค์การมิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีท่ีไปก็กล่าวไดว้่าเป็น
พฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน  

 
2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ให้

เกิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการไดรั้บรางวลัเกียรติยศช่ือเลียงค าชมการไดรั้บการยอมรับยกย่อง ฯลฯ
แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรมบุคคลระแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดังกล่าว
เฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการรางวลัตอ้งการเกียรติช่ือ เลียงค าชมการยกย่องการไดรั้บการยอมรับ ฯลฯ 
ตัวอย่างแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การท่ีคนงานท างานเพียงเพื่ อแลกกับ
ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนการแสดง ความขยนัตั้งใจท างานเพียงเพื่อให้หัวหนา้งานมองเห็นแลว้ได้
ความดีความชอบ เป็นตน้  

 
Mark (1976) ไดเ้สนอวา่ลกัษณะแรงจูงใจมีลกัษณะดงัน้ี  
1) ระยะเวลาท่ีแรงจูงใจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมีความแตกต่างกัน  แรงจูงใจบางชนิดมี

อิทธิพลในช่วงระยะสั้น เช่น การท่ีผูช้ายลุกยืนเพื่อให้ผูห้ญิงหรือเด็กนั่งแทนตนบนรถประจ าทาง 
การกล่าวค าขอบคุณต่อผูใ้ห้ความช่วยเหลือเม่ือพฤติกรรมดังกล่าวเกิดขึ้ นแล้วแรงจูงใจท่ีอยู่
เบ้ืองหลงัพฤติกรรมนั้นก็ส้ินสุดลงดว้ย  แรงจูงใจบางชนิดก็มีอิทธิพลในช่วงเวลานาน เช่น การไต่
เตา้เพื่อเพิ่มฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม การสร้าง ผลงานทางวรรณกรรม เป็นตน้  

2) ลกัษณะการเกิดขึ้นและส้ินสุดลงอย่างเป็นวฎัจกัรลกัษณะของแรงจูงใจน้ีจะเห็นได้
ชดัเจนจากแรงจูงใจทางกายความหิวความกระหายความตอ้งการพกัผอ่นต่อการตอบสนองเป็นระยะ
อย่างสม ่าเสมอแรงจูงใดทางจิตใจก็คลา้ยกนั ภายหลงัท่ีไดก้ระท าพฤติกรรมบางอยา่งจนเป็นท่ีพอใจ
แล้วการเกิดความรู้สึกเบ่ือหน่ายท าให้อยากหยุดพักจากกิจกรรมนั้ นชั่วคราวเม่ือเวลาผ่านไป
พอสมควรแลว้ก็จะเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นท่ีจะกระท ากิจกรรมลงักล่าวอีก  

3) ลกัษณะแอบแฝงแรงจูงใจบางอย่างอาจแฝงเร้นอยู่และจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมเม่ือ
สภาพการบางอย่างอ านวยให ้เช่น ลูกนอ้งบางคนอาจมีความรู้สึกอิจฉาต่อเจา้นายและอาจพอใจท่ีได้
แสดงอาการปฏิปักษต่์อเขาบา้งในบางคร้ัง   แต่โดยทัว่ไปก็จะพยายามควบคุมพฤติกรรมของตนเอง
จนกระทัง่เกิดเหตุการณ์บางอย่างขึ้น เช่น เจา้นายก าลงัถูกเพ่งเล็งหรือวิพากษ์วิจารณ์จากผูใ้หญ่ใน
ระดบัสูงกวา่ตนก็จะถือโอกาสโจมตีหรือวา่ร้ายหวัหนา้งาน 
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จากค ากล่าวท่ีเก่ียวข้องกับลักษณะแรงจูงใจข้างต้น  พอสรุปได้ว่าลักษณะแรงจูงใจมี
ภายในและแรงจูงใจภายนอกซ่ึงแรงจูงใจภายในจะมีความคงทนถาวรกว่าแรงจูงใจภายนอกเพราะ
เกิดขึ้นจากภายในจิตใจมาจากเจตคติไม่ไดก้ระท าเพราะเป็นหนา้ท่ีหรือเกรง กลวัต่ออ านาจและจะมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษยใ์นช่วงเวลาแตกต่างกนัอาจจะเกิดขึ้น และส้ินสุดลงอย่างเป็นวฏัจกัร
หรืออาจแอบแฝงก็ได ้ซ่ึงมนุษยจ์ะแสดงพฤติกรรมเม่ือสภาพ การบางอยา่งอ านวยให ้

 
สมุทร ช านาญ (2554) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท ท่ีสอดคลอ้งกนั ดงัน้ี 
1) การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึงบุคคลมองเห็นคุณค่าท่ีจะกระท าด้วย

ความเต็มใจเช่ือกนัว่าถา้ผูเ้รียนเกิดแรงจูงใจประเภทน้ีจะท าให้เกิดการเรียนรู้ ไดดี้ท่ีสุดดงันั้น ผูน้ า
ควรพยายามสร้างแรงจูงใจประเภทน้ีให้เกิดขึ้นมากท่ีสุด ได้แก่ การอยาก เพราะตอ้งการเป็นผูมี้
ความรู้สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของอารี พนัธ์มณี (2540) ท่ีเสนอว่าเป็นสภาวะท่ีบุคคลตอ้งการท่ี
จะกระท าหรือเรียนรู้บางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเอง  ไม่ตอ้งอาศยัการชกัจูงจากส่ิงเร้าภายนอกเช่นความ
ตอ้งการเรียนเพื่อตอ้งการความรู้ท างาน เพราะตอ้งการความสนุกและช านาญซ่ึงความตอ้งการหรือ
ความสนใจพิเศษตลอดจน ความรู้สึกนึกคิดหรือทศันคติของแต่ละบุคคลจะผลกัดนัให้บุคคลสร้าง
พฤติกรรมขึ้น ไดแ้ก่ ความอยากรู้อยากเห็นความสนใจความรักความศรัทธาเป็นตน้  

 
2) การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึงการท่ีบุคคลแสดงพฤติกรรมเพราะ

ตอ้งการส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีน ามาเร้าภายนอกเช่นรางวลัเกรดเป็นตน้ สอดคลอ้งกบั อารี พนัธ์มณี (2546) 
ท่ีได้เสนอว่าเป็นภาวะท่ีบุคคลได้รับการกระตุ้นจากภายนอกเช่นส่ิงของหรือเกียรติยศเงินเดือน
ปริญญาบตัรความก้าวหน้า รางวลัค าชมเชยการแข่งขนัการติเตียนท าให้บุคคลมองเห็นเป้าหมายจึง
เร้าให้บุคคลเกิดความตอ้งการและแสดงพฤติกรรมมุ่งสู่เป้าหมายนั้น แรงจูงใจนั้นประกอบไปดว้ย
แรงจูงใจภายในคือการมองเห็นคุณค่าและกระท าด้วยความเต็มใจและแรงจูงใจภายนอกคือความ
ตอ้งการการยกยอ่งมีช่ือเสียงหรือ รางวลัเป็นตวัผลกัดนัใหก้ระท า 

 
จอมพงศ ์มงคลวนิช (2555) กล่าวถึงเทคนิคการสร้าง แรงจูงใจท่ีส าคญั คือ 
1) การใชค้  าชมเชยคือผูบ้ริหารตอ้งมีการชมเชยบุคลากรในโอกาสท่ีเหมาะสมเป็นการเพิ่ม

ก าลงัใจและกระตุน้ใหเ้กิดความรับผิดชอบต่องานมากยิง่ขึ้น  
2) การให้ความเป็นธรรมคือการดูแลปกครองบุคลกรโดยยึดหลกัความเป็นธรรมในเร่ือง

ต่าง ๆ อยา่งมีเหตุผลและเท่าเทียมกนัโดยไม่เลือกปฏิบติัต่อคนใดคนหน่ึงเป็นพิเศษ  
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3) การยกย่องให้เกียรติและให้การยอมรับถือเป็นการสร้างเสริมความรู้สึกท่ีดีท าให้
บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้ริหารและสังคมรอบขา้ง  

4) การให้ความเป็นมิตรคือการแสดงออกของผูบ้ริหารท่ีไม่ถือตนว่าสูงกว่าลูกน้องให้
ความเป็นกนัเองความห่วงใยและความรู้สึกอบอุ่นในการอยูร่่วมปฏิบติังาน  

5) การให้ความร่วมมือใช้ความคิดคือการท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรไดร่้วมแสดง
ความคิดเห็นในส่วนงานขององค์กรเช่นการก าหนดวตัถุประสงค์หรือนโยบายการวางแผนเพื่อ
แกปั้ญหาการปฏิบติังานเป็นต้นการปฏิบติัเช่นน้ีจะท าให้บุคลากรในองค์การมีความผูกพนัภูมิใจท่ี
ไดมี้ส่วนร่วมและท าใหเ้กิดความรู้สึกเป็นเจา้ของงานมากขึ้น  

6) การให้ร่วมปฏิบติังานคือการท่ีผูบ้ริหารให้บุคลากรร่วมลงมือปฏิบติังานในบางโอกาส
ซ่ึงขณะเป็นกาสร้างความผกูพนัท่ีดีเพราะถือวา่ผูบ้ริหารให้เกียรติใหค้วามเป็นกนัเอง  

7) การจดัคนให้เหมาะสมกบังานโดยผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงความรู้ความสามารถความ
ช านาญและความสนใจของบุคลากรเป็นเกณฑ์ในการแบ่งปริมาณงานตลอดจนหน้าท่ีความ
รับผิดชอบใหแ้ต่ละคนจะส่งผลใหบุ้คลากรพอใจและมีความสุขกบัการปฏิบติังาน  

8) การให้ความช่วยเหลือบุคลากรในกรณีท่ีบุคลากรมีปัญหาหรือมีข้อขัดแยง้ในการ
ปฏิบติังานผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ไปช่วยเหลือเพื่อแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้เหล่าน้ี เช่นไกล่เกลี่ยใหค้  าแนะน า
ร่วมคิดหาวิธีแก้ปัญหาส่ิงเหล่าน้ีเป็นผลท าให้บุคลากรรู้สึกอบอุ่นและมีขวญัก าลังใจท่ีจะร่วม
ปฏิบติังานต่อไป  

9) การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานเป็นวิธีการสุดทา้ยท่ีผูบ้ริหาร
บางท่านจะมองขา้มไปเพราะถือว่าไม่ใช่เร่ืองใหญ่ความเป็นจริง  แลว้กลบัเป็นความคิดท่ีผิด ทั้งน้ี
เพราะบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มถือเป็นปัจจยัส าคญัต่อความรู้สึกของบุคลากรท่ีจะช่วยเสริม
สถานะทางกายและทางใจไดอี้กทางหน่ึง 
 

ความส าคญัและประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 
สัมมนา รธนิธย ์(2553) เสนอวา่ องคป์ระกอบแรงจูงใจมี 2 ปัจจยัส าคญั คือ  
1) องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ ส่ิงแวดล้อมภายนอกท่ีอาจท าให้เกิดการ เปล่ียนแปลง

พฤติกรรม  
2) องคป์ระกอบภายใน ไดแ้ก่  

2.1) ความตอ้งการ (Needs) ในการจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้ าเร็จ  
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2.2) เจตคติ (Attitudes) เป็นความเช่ือความรู้สึกต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงใน ลกัษณะชอบ
หรือไม่ชอบพอใจหรือไม่พอใจหากมีเจตคติท่ีดีต่องานหรือเพื่อนร่วมงานก็เป็น  แรงผลักดันให้
บุคคลปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติไม่ดีก็ย่อมท างานประสบ  ความส าเร็จตาม
เป้าหมายไดย้าก  

2.3) ค่านิยม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจท่ีจะ  ปฏิบัติ
พยายามเลือกท่ีจะท าตามค่านิยมท่ีตนเองมีเช่นการใชข้องท่ีมีราคาแพงเป็นตน้  

2.4) ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลในการท างานอาจ ก่อให้เกิด
อุปสรรคและเกิดแรงผลกัดนัให้สามารถด าเนินการอย่างละเอียดรอบคอบไดใ้น  การท่ีบุคคลนั้นมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงท่ีอาจจะสามารถประสบผลส าเร็จในการปฏิบติังาน กล่าวโดยสรุปแรงจูงใจมี
องค์ประกอบ 2 ประการคือองค์ประกอบภายนอก ได้แก่ ส่ิงแวดลอ้มภายนอกและองค์ประกอบ
ภายใน ไดแ้ก่ ความตอ้งการเจตคติ ความเช่ือค่านิยมความวิตกกงัวลซ่ึงประกอบกนัเป็นแรงจูงใจให้
บุคคลนั้นสามารถประสบ ผลส าเร็จในการปฏิบติังาน  

 
องคป์ระกอบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 
สัมมา รธนิธย ์(2555) ไดเ้สนอวา่ มีองคป์ระกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจไวด้งัน้ี  
1) องค์ประกอบภายนอก ได้แก่ ส่ิงแวดล้อมภายนอกท่ีอาจท าให้ เกิดการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรม  
2) องคป์ระกอบภายใน ไดแ้ก่  

2.1) ความตอ้งการ (Needs) ในการจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้ าเร็จ 
2.2) เจตคติ (Attitudes) เป็นความเช่ือความรู้สึกต่อส่ิงใด ส่ิงหน่ึง ในลกัษณะชอบ

หรือไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจ หากมีเจตคติท่ีดีต่องานหรือเพื่อน ร่วมงานก็เป็นแรงผลกัดันให้
บุคคลปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย แต่หากมีเจตคติไม่ดีก็ย่อม  ท างานประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายไดย้าก  

2.3) ค่านิยม (Values) เป็นการพิจารณาถึงคุณค่าของตนพึงพอใจ  ท่ีจะปฏิบัติ
พยายามเลือกท่ีจะท าตามค่านิยมท่ีตนเองมี เช่นการใชข้องท่ีมีราคาแพง เป็นตน้  

2.4) ความวิตกกังวล (Anxiety) ความวิตกกังวลในการท างาน อาจ  ก่อให้เกิด
อุปสรรคและเกิดแรงผลกัดนัให้สามารถด าเนินการอย่างละเอียดรอบคอบไดใ้น การท่ีบุคคลนั้นมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงท่ีอาจจะสามารถประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจเป็นความ
ตอ้งการของมนุษยเ์พื่อการด ารงชีวิตอยูเ่พื่อการ ยอมรับและค่านิยมแรงจูงใจจึงกระบวนการท่ีบุคคล
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ถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้ กระท าหรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคบ์างอยา่งซ่ึงจะเห็นได้
วา่พฤติกรรมท่ีเกิดจาก การจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา แต่
ตอ้งเป็น พฤติกรรมท่ีมีความเขม้ข้นมีทิศทางจริงจังมีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใดและ  
พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นเป็นผลสืบเน่ืองมาจากองคป์ระกอบดา้นกายภาพดา้นการเรียนและ ดา้นความคิด 

 
แรงจูงใจกับความตอ้งการของบุคคล บุคคลมีความตอ้งการมากมายหลายอย่างจนไม่มี

ขอบเขตจ ากดัซ่ึงในความตอ้งการท่ีเกิดจากความตอ้งการดา้นจิตใจหรือความตอ้งการทางกาย  เป็น
ความต้องการท่ีขาดมิได้และในบรรดาความต้องการต่างๆ ของมนุษย์นั้ นยากท่ีจะได้รับการ
สนองตอบจนเป็นท่ีพอใจ เพราะเป็นเร่ืองของความแตกต่างระหวา่งบุคคล  

เยน็ฤดี สอนสุราษฎร์ (2557) เสนอว่าแรงจูงใจเกิดจากความตอ้งการ เป็นความตอ้งการท่ี
เกิดจากส่ิงกระตุน้ภายในและภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ ได้แก่ความหิวความกระหายความ
ตอ้งการทางเพศ ตลอดจนความตอ้งการทางจิตใจและสังคมไดแ้ก่ความตอ้งการท่ีเกิดจากสังคมและ
ความตอ้งการทางสังคมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีจะกระตุน้ให้คนเราเกิดแรงจูงใจบาง
ส่ิงบางอยา่งมาเพื่อใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิท่ีตอบสนองความตอ้งการ  

 
สรุปไดว้่าแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการของบุคคลนั้นจะเพียรพยายามทุกวิถีทางในอนั

ท่ีจะให้บรรลุความตอ้งการทีละขั้นเม่ือความตอ้งการขั้นแรกไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการ
ขั้นนั้นก็จะลดความส าคัญลงจนหมดความส าคญัไปไม่เป็นแรงกระตุ้นอีกต่อไปแต่จะเกิดความ
สนใจและความต้องการส่ิงใหม่อีกต่อไป แต่ความต้องการขั้นต้น ๆ ท่ีได้รับการตอบสนองไป
เรียบร้อยแลว้นั้นอาจกลบัมาเป็นความจ าเป็นหรือความตอ้งการคร้ังใหม่อีกไดเ้ม่ือการตอบสนอง
ความต้องการคร้ังแรกได้สูญเลียหรือขาดหายไปและความต้องการท่ีเคยมีความส าคัญจะลด
ความส าคญัลงเม่ือมีความตอ้งการ ใหม่ๆ เขา้มาแทนท่ี 

การสร้างแรงจูงใจในระดบับุคคลโดยมีเป้าหมายเพื่อมุ่งให้เกิดพฤติกรรมการท างานท่ีมุ่ง
เพิ่มปริมาณและคุณภาพแลว้  ดงันั้นบรรยากาศท่ีผูป้ฏิบติัมีความสุขความพอใจและเต็มใจลงทุนลง
แรงเพื่อให้ผลงานบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ งไว ้การท างานในลักษณะดังกล่าวคือการจูงใจในการ
ท างาน โดย เยน็ฤดี สอนสุราษฎร์ (2557) เสนอว่าแรงจูงใจมีความส าคญักบัการก าหนดเป้าหมายใน
การท างานให้ชัดเจนตั้งแต่ตน้เพื่อให้เป้าหมายเป็น แนวทางในการท างานและเป็นเคร่ืองมืออย่าง
หน่ึงในการกระตุ้นให้คนตั้ งอกตั้ งใจท างาน  พึงอุทิศตนให้กับการปฏิบัติงานเต็มท่ีให้บรรลุ
วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีวางไว ้ 
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เชษฐ ตยคัคานนท ์(2559) ไดเ้สนอวา่ ขอ้ควรปฏิบติัของผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจ คือ  
1)  ตอ้งรู้มาตรฐานการท างานของตวัท่านเองแสดงให้ทุกคนประจกัษ์  และตอ้งเสมอตน้

เสมอปลาย  
2) ระวงัอย่าล าเอียงและมีอคติจนท าให้เกิดการเบ่ียงเบนในการ ตดัสินใจของท่านในการ

เล่ือนขั้นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
3) ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้ว่าเขาก าลงัอยู่ ณ จุดใดบอกให้เขารู้ สมรรถภาพของตวัเขาเอง

ทั้งดา้นลบและดา้นบวกใหโ้อกาสเขาแกไ้ขขอ้บกพร่อง  
4) ให้ค  าชมเชยในโอกาสท่ี เหมาะสม ไม่ต าหนิหรือดูถูกหรือวิจารณ์หรือนินทา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหนา้ผูอ่ื้น 
 
ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 
การศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิด Herzberg (1959) ท่ีเช่ือว่า คน

หรือผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพไดน้ั้นย่อมขึ้นกบัความพอใจของผูป้ฏิบติังาน 
เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและ เพิ่มความกระตือรือร้นในการท างาน
มากขึ้นยอ่มท าให้ผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกนัขา้มหากเกิดความไม่พอใจในงานแลว้ ย่อมก่อให้เกิด
ผลเลียท าให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า หนา้ท่ีของผูบ้ริหารคือตอ้งรู้วิธีท่ีจะท าให้
ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะให้งานบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงขึ้น โดยได้
จ าแนกปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างาน ได้ 2 ปัจจยัคือ  1) ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยั กระตุ้น 
(Motivator factors) และ 2) ปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยสุข-อนามัย (Hygiene factors) ซ่ึงมีรายละเอียด 
ดงัน้ี  

 
ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors)  
 
เป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ประการ 

คือ  
1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล สามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน

และประสบความส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี  
2) การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ (Recognition) คือ การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนับ

ถือ ทั้งจากกลุ่มเพื่อน ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากบุคคลอ่ืนทัว่ ๆ ไป  
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3) ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีของบุคคลท่ีมีต่อ
ลกัษณะของงาน  

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการท่ีได้รับ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอยา่งเตม็ท่ี  

5) ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) การท่ีปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้
ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน อนัเน่ืองจากว่าความช่ืนชมยินดีในผลงานและความสามารถ
ของตน ท าให้เกิดความเช่ือมั่นในตนเอง ดังนั้ นผูบ้ริหาร ควรใช้ปัจจัยทั้ ง 5 ประการข้างต้นต่อ
ผูป้ฏิบติังาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจใหค้น ตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ  

 
ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือปัจจยัสุขอนามยั(Hygiene factors)  
 
เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานและเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถ ป้องกนัการ

เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่  
1) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) คือ การจดัการและ

การบริหารองค์กร การจดัการและการบริหารงานของ  องค์กร การติดต่อส่ือสารภายในองค์กรท่ีมี
ประสิทธิภาพ  

2) เงินเดือน (Salary) หรือค่าจ้างแรงงาน หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน
รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างานความพึงพอใจหรือ
ความไม่พึงพอใจในเงินเดือนหรือค่าจา้งแรงงาน หรืออตัราการเพิ่มเงินเดือน  

3) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุยแต่มิได้หมายถึงการ
ยอมรับนบัถือ  

4) ความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อกับผู ้ใต้บังคับบัญชาด้วย
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  

5) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือ การติดต่อพบปะพูดคุยระหว่างเพื่อนร่วมงานใน
องคก์าร  

6) สถานภาพในการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพท่ีเอ้ือต่อ
ความสุขในการท างาน  

7) วิ ธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู้  ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหารงาน  
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8) ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ของงานความมัน่คงขององคก์ร 

9) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง ลกัษณะของงานหรือ ลกัษณะท่ีเป็นองค์ประกอบ
ท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง เป็นตน้  

 
องคป์ระกอบทั้ง 9 องคป์ระกอบขา้งตน้ไม่ใช่ส่ิงจูงใจใหค้นท างาน หรือไม่มีคุณค่าในดา้น 

การจูงใจคน   แต่เป็นปัจจยัท่ีมีส่วนสร้างความพอใจแก่บุคคลท่ีท างานหรือการป้องกนัมิใหเ้กิดความ
ไม่พึงพอใจในงานมีส่วนท าให้การท างานสุขสบายมากขึ้น ถือไดว้่าเป็นเพียงมาตรการหน่ึงในการ
สนองความตอ้งการของคน ทั้งน้ี สามารถกล่าวโดยสรุปได้ว่า ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ อนั
ไดแ้ก่ตวังานเอง หรือลกัษณะของงานมีความส าคญัยิ่งกว่าปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุขอนามยั เพราะ
เป็นปัจจยัท่ีกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างานอย่างแท้จริง  ส่วนปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัย
สุขอนามยั เป็นความตอ้งการท่ีไม่มีวนัท่ีจะส้ินสุด มีแต่จะเพิ่มขึ้นเร่ือย ๆ จะช่วยลดความไม่พอใจท่ี
จะท่างานไดแ้ต่ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจท่ีแทจ้ริงและถาวรได้  และ คนท างานทุกระดบัจะมี
ความพอใจในงานอย่างแทจ้ริงเม่ือเห็นว่างานนั้นมีความหมายและเป็นส่ิงท่ีทา้ทายส าหรับตน  และ 
ในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการจะสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดีนั้นตอ้งมีการก าหนดปัจจยัต่าง ๆ ทั้งสอง
กลุ่ม คือปัจจยัแรงจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั ทั้งสองอย่างพร้อม
กนั การน าแนวคิดดังกล่าวไปประยุกต์ใช้ในการท่างานโดยการสร้างบรรยากาศในการท างานให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจโดยค านึงถึงปัจจยัค ้าจุนซ่ึงไดแ้ก่ มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
นโยบายและการบริหารจดัการท่ีชัดเจน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลในท่ีท างาน เงินเดือนท่ี
เหมาะสม ประโยชน์ตอบแทนท่ีเพียงพอรวมทั้งความมัน่คงของงาน เป็นตน้  
 

2.3 แนวคดิทฤษฎีเกีย่วกบัการด าเนินงาน 
 
2.3.1 ความหมาย 
 
Herzberg (1959 อ้างถึงใน จินตนา อุทยานิก, 2559) กล่าวว่า ความส าเร็จท่ีเกิดจากการ

ด าเนินงานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบ ผลส าเร็จอย่างดี 
รวมทั้งการแก้ปัญหาและป้องกนัปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการท างานได้ส าเร็จ เป็นท่ีน่าพอใจและปราบ
ปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่  
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อัญชลี แจ่มเจริญ (2556) ได้เสนอว่า ผลการด าเนินงานท่ีดี ท าให้องค์การประสบล
ความส าเร็จ ส่วนหน่ึงพบว่าหากในองค์การมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีผูบ้ริหารจัด
ด าเนินการให้ ถือเป็นการกระตุน้ให้สมาชิกในองคก์ารมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานถา้หาก
สถานท่ีในการปฏิบติังานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีก็จะท าใหบุ้คลากรกระตือรือร้นรู้สึกสะดวกสบายรู้สึก
อยากท างานและ ขยนัท างานเพราะฉะนั้นสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานจะมีส่วนในการ
จูงใจให้ บุคลากรอยากท างานอย่างเต็มท่ี ได้แก่ มีบรรยากาศท่ีดีมีความสะดวกสบายสะอาดแสง 
สว่างเพียงพออากาศเยน็สบายมีเน้ือท่ีกวา้งเพียงพอมีห้องน ้ าท่ีสะอาดมีห้องส าหรับด่ืมน ้ า ด่ืมกาแฟ
ในช่วงเวลาพกัภายในห้องท างานมีวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองใช้ส่ิงอ านวยความสะดวก ในการท างานและ
ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรมีความรักมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัมีการ ติดต่อช่วยเหลือเก้ือกูลกนั
มีความสามคัคีใหก้ารยกยอ่งชมเชยและเป็นก าลงัใจซ่ึงกนัและกนั  

 
Herzberg & Barbarta (1959) กล่าวว่าความส าเร็จในการท างานเป็นความรู้สึกพึงพอใจ

และ ปลาบปล้ืมใจในความส าเร็จของงานเม่ือมีผลงานปรากฏเด่นชัดหรือเม่ือเขาได้ท างานหรือ 
แกปั้ญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นให้ลุล่วงไปตามความตอ้งการและบรรลุวตัถุประสงคข์องงานท่ีวางไวแ้ละ
เป็นการกระตุน้ท่ีจะเตม็ใจท างานอยา่งอ่ืนต่อไป  

 
Struss & Leonard (1960) เสนอว่า ความส าเร็จของงานไวว้่าผูป้ฏิบัติงานแมจ้ะเป็นงานท่ี

ไดเ้งินเดือนสูงสุดอาจไม่พอใจในงานเม่ือเขารู้สึกว่าไม่ประสบความส าเร็จหรือเป็นคนไม่ส าคญัคน
หน่ึงเขาไม่มีโอกาสท าอะไรและไม่รู้จุดมุ่งหมายท่ีแน่นอนความตอ้งการท่ีรุนแรงของคนคือตอ้ง
รู้สึกสัมฤทธิ์ิผลเพราะให้รู้สึกว่าเขาไดท้ าอะไรส าเร็จและงานของเขาส าคญัมีความหมายต่อ บุคคล
อ่ืนซ่ึงความภูมิใจเหล่าน้ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถช่วยใหเ้ขารู้สึกประสบความส าเร็จ และนบัถือตนเอง
ได ้ 

 
เชษฐ ตยคัคานนท ์(2556) เสนอว่า ความส าเร็จในงานหมายถึงการท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถ

ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้ ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลงานส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพคือการ ปฏิบติังานนั้นไดมี้การใชว้สัดุเคร่ืองมืออุปกรณ์และงบประมาณอย่างประหยดั
เหมาะสมเข้า ลักษณะได้ผลงานสูง แต่เสียค่าใช้จ่ายและเวลาน้อยส่วนงานท่ีส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิผลคือการได้ผลงานออกมาถูกตอ้งตามคาดหมายของผูบ้งัคับบญัชาหรือหน่วยงานและ 
ความส าเร็จในชีวิตการงานคือการท่ีผูป้ฏิบติังานมีความส าเร็จในงานมีความพึงพอใจในงานพึงพอใจ
ในเพื่อนร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าต่อหน่วยงานและมีโอกาสกา้วหน้าในงาน  โดยสรุปแลว้ความส าเร็จ
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ของงานท่ีปฏิบติั คือ การท่ีบุคคลได้รับสามารถท างานได้เสร็จส้ินและประสบความส าเร็จได้เป็น
อยา่งดี  

 
Gilmer (1966) เสนอว่า ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างานเป็นความรู้สึกในทางบวกของ 

พนักงานต่อการท่ีมีโอกาสได้ท างานในองค์การท่ีมีความมัน่คงบุคคลจะรู้สึกถึงความมัน่คง เม่ือ
บุคคลมีโอกาสท่ีจะรักษาสถานภาพในการท างานของเขาไว ้ ความมัน่คงในงานถือเป็นเหตุผลหลกั
ของทั้งสมาชิกในองคก์ารท่ีสามารถสร้างความพอใจให้กบัสมาชิกเหล่านั้น ให้ไดรั้บความมัน่คงใน
งานเป็นทศันคติท่ีมีต่องานซ่ึงสมาชิกขององคก์ารจะใหค้วามส าคญัในเร่ืองน้ีมากขึ้นเม่ืออายเุพิ่มมาก
ขึ้น แต่จะใหค้วามส าคญันอ้ยในกลุ่มผูท่ี้มีการศึกษาสูงองคก์ารจะตอ้งสนบัสนุนใหมี้โอกาสกา้วหนา้
ในการท างานโดย พิจารณาเล่ือนต าแหน่งหรือขึ้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรมและเหมาะสมให้รางวลั
กับผูท่ี้ปฏิบัติงานดี       นอกจากนั้นตอ้งยอมรับและรู้จกัยกย่องชมเชยด้วยส่งเสริมสนับสนุนให ้
ไดรั้บการศึกษาต่อและฝึกอบรมเพื่อให้มีการเรียนรู้เพิ่มมากขึ้น    หากบุคคลขาดโอกาสกา้วหนา้ใน
การท างานเป็นเหตุผลส าคญัท่ีท าให้เกิดความไม่พอใจในงานขึ้นได ้โดยสรุปแลว้ความมัน่คงในงาน
ท่ีปฏิบัติ รวมถึงงานท่ีปฏิบัติคืองานนั้นตรงกับความรู้ความสามารถของตน  ได้รับเงินเดือนและ
ผลตอบแทน  ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงานเป็นไปตามนโยบายและการบริหารงาน
ความสัมพนัธ์ในหน่วยงานความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั เป็นตน้ 

 

2.4 แนวคดิทฤษฎีเกีย่วกบัการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

รูปแบบของการปกครองทอ้งถ่ิน 
 
การปกครองทอ้งถ่ิน สามารถพิจารณาแบ่งออกเป็น 2 แนวทางหลกั ๆ ดงัต่อไปน้ี 
 
1) มีความคิดความเช่ือและมีแนวทางการพิจารณาท่ีเห็นว่าการปกครองทอ้งถ่ินของทุก

ประเทศมีความเป็นมาตั้งแต่สมยัโบราณ และอาจมีมานบัตั้งแต่มนุษยไ์ดก่้อตั้งสังคมการเมืองขึ้นใน
โลก เช่น มีมาตั้งแต่สมยักรีก สมยัโรมนั หรือสมยัก่อนหนา้นั้น และในกรณีของไทยมีมาตั้งแตส่มยั
สุโขทยั หรือก่อนสมยัสุโขทยั เช่น การปกครองแบบหัวเมือง และระบบ เวียง วงั คลงั นา เป็นตน้ 
แนวคิดน้ีเรียกไดว้่าเป็นความคิดแบบจารีตนิยม (Patrimonial / Traditionalist Perspective) เช่ือว่าการ
ปกครองทอ้งถ่ินเป็นผลผลิตของการปกครองมาแต่โบราณ และเน้นรูปแบบการปกครองแบบท่ีมี
ลกัษณะไม่เป็นทางการ เกิดขึ้นและกระจายอยู่ในสังคมต่าง ๆ โดยท่ีการปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบ

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%84%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%A2%E0%B8%A1_(Patrimonial_/_Traditionalist_Perspective)&action=edit&redlink=1
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น้ีมีลกัษณะเป็นการปกครองตนเอง (Self Government) ของบรรดาผูน้ า หรือของชุมชนต่าง ๆ ท่ีมี
เครือข่ายความสัมพนัธ์ต่อกนั 

 
2) การปกครองท้องถ่ินเป็นผลผลิตของรัฐสมยัใหม่ (Modern State) คือ ถือก าเนิดมาไม่

นานมาน้ี และจะมีพฒันาการอย่างมากในห้วงเวลาท่ีประเทศปกครองในระบอบประชาธิปไตยเป็น
ส าคญั แนวคิดน้ีเป็นแนวคิดของส านักสมยัใหม่นิยม (Modernist Perspective) เห็นว่า การปกครอง
ทอ้งถ่ินจะเกิดขึ้นไดก้็ต่อเม่ือเกิดรัฐสมยัใหม่ขึ้นแลว้นั้น จะมุ่งสนใจถึงบทบาทของรัฐว่าเป็นองคก์ร
ท่ีมีอ านาจทางการเมืองสูงสุด และเป็นผูจ้ดัใหมี้การปกครองทอ้งถ่ินเกิดขึ้น 

 
ส าหรับการปกครองทอ้งถ่ินในรูปแบบท่ีเป็นทางการ (Formal Institution) เรียกว่าเป็นการ

ปกครองทอ้งถ่ิน (Local Self Government) มีลกัษณะเด่น คือ รัฐให้การรับรองในรูปแบบต่างๆ อาทิ 
เขียนไวใ้นกฎหมายรัฐธรรมนูญของประเทศ หรือตราไวใ้นพระราชบญัญติัก็ได ้การรับรองโดยรัฐ
ดงักล่าวส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีฐานะเป็นนิติบุคคล (Juristic Person) สามารถแบ่ง
ออกไดเ้ป็น 3 รูปแบบคือ การกระจายอ านาจทางการบริหาร (Administrative Decentralization) การ
กระจายอ านาจทางการเมือง (Political Decentralization) และ การกระจายอ านาจทางการคลงั (Fiscal 
Decentralization) การท่ีองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีลกัษณะเป็นทางการ และเป็นการปกครอง
ตนเองของประชาชน ย่อมมีผลส าคญัต่อการก้าวขึ้นมาด ารงต าแหน่งของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน ตลอด
จนถึงสมาชิกสภาของทอ้งถ่ิน เช่น มีการเลือกตั้งทัว่ไป มีการก าหนดวาระในการด ารงต าแหน่ง การ
ก าหนดอ านาจหน้าท่ีความรับผิดชอบ การพน้จากต าแหน่ง และการถูกตรวจสอบทางการเมืองและ
การบริหารองคก์รทั้งโดยส่วนขององคก์รภายในและโดยองคก์รภายนอก 

 
ในส่วนของการปกครองท้องถ่ินแบบไม่เป็นทางการ (Informal Institution) เป็นการ

ปกครองตนเอง (Self Government) หรือเรียกว่า การเมืองชุมชนแบบธรรมชาติ (Nature หรือ 
Community Politics) มีลกัษณะส าคญัขึ้นกบัโครงสร้างอ านาจทางการเมืองของชุมชนนั้น ๆ เอง ว่า
เป็นชนเผ่าหรือเป็นกลุ่มภาษาวฒันธรรมใด มีวฒันธรรมการรวมกลุ่ม มีการนับญาติ มีการประกอบ
อาชีพการงาน มีระบบการกระจายความมั่งคั่ง มีโครงสร้างทางชนชั้น มีกลุ่มสถานภาพและมี
ลกัษณะของผูน้ า ในลกัษณะใด เน่ืองดว้ยเป็นการปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ การกา้ว
ขึ้นด ารงต าแหน่งของผูน้ า การใชอ้  านาจของผูน้ า และการพน้จากต าแหน่งของผูน้ า จึงมกัไม่มีกฎท่ีมี
ความชดัเจนแน่นอนวา่เป็นเม่ือใดและในลกัษณะใด 

 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A9%E0%B8%93%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%95%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B8%87_(Self_Government)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88_(Modern_State)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%A2%E0%B8%A1_(Modernist_Perspective)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B8%9B%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3_(Formal_Institution)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99_(Local_Self_Government)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99_(Local_Self_Government)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5_(Juristic_Person)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3_(Administrative_Decentralization)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87_(Political_Decentralization)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87_(Political_Decentralization)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%87_(Fiscal_Decentralization)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%87_(Fiscal_Decentralization)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
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การแบ่งแยกการปกครองท้องถ่ินออกเป็นรูปแบบท่ีเป็นทางการ และรูปแบบท่ีไม่เป็น
ทางการ มีวตัถุประสงคส์ าคญั คือ เพื่อให้เกิดความรู้ความเขา้ใจเป็นส าคญั ไม่ไดมี้ความหมายว่าใน
โลกความเป็นจริงมีการแบ่งออกเป็น 2 แบบอย่างเด็ดขาด ทุกสังคมการเมือง รวมทั้งประเทศไทย
ดว้ยนั้น ปรากฏว่ามีทั้งการปกครองทอ้งถ่ินทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการด ารงอยู่ควบคู่กัน 
ภายในชุมชนทางการเมือง มีลกัษณะเป็นหน่วยทางการเมืองท่ีเป็นตวัของตวัเอง (Political Entity) 
หน่ึง ๆ เรียกกันว่า ระบบการเมือง (Political System) หรือ ระบอบการเมือง (Political Regime) 
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งมีการจดัรูปแบบการปกครองภายในระบบของตน กล่าวคือ จะตอ้งมีการ
ก าหนดและจดัสรรอ านาจทางการเมืองการปกครองว่าจะให้องคก์รหรือสถาบนัใดเป็นผูใ้ดมีอ านาจ 
อีกทั้งอ านาจดงักล่าวถูกใช้โดยองค์กรเดียวหรือหลายองค์กร จากกรอบความคิดน้ีจึงเป็นท่ีมาของ
แนวคิดในเร่ืองการรวมอ านาจ (Centralization) และการกระจายอ านาจ (Decentralization) ซ่ึงถูกใช้
ในการจดัรูปแบบทางการปกครอง (Form of Government) ภายในระบอบการเมือง 

 
การปกครองตนเองในระดบัทอ้งถ่ิน (Local Self Government)  
 
เป็นการปกครองท่ีเกิดมาตั้งแต่ในอดีต เรียกว่าเป็น การเมืองชุมชนแบบธรรมชาติ (Nature 

หรือ Community Politics) โดยสภาพการเมืองธรรมชาตินั้นเกิดมาตั้งแต่เม่ือมนุษยร์วมตวักันเป็น
ชุมชนทางการเมือง ในแต่ละชุมชนจะมีความแตกต่างหลากหลายกนัออกไป ในสังคมขนาดเลก็ เช่น 
สังคมแบบล่าสัตวแ์ละเก็บหาอาหาร สังคมชนเผ่าหรือสังคมเกษตรกรรม ระบบเครือญาติหรือความ
เป็นญาติพี่น้องมีอิทธิพลครอบง าระบบการผลิตและการแบ่งปันทรัพยากร การจดัตั้งองค์กรสังคม 
สมคัรพรรคพวกและระบบการเมือง ตลอดจนครอบคลุมความสัมพนัธ์ทางสังคมทั้งหมดเอาไว ้ใน
สังคมชาวนาไทย กลุ่มเครือญาติเป็นพื้นฐานส าคญัของข่ายความสัมพนัธ์ทางสังคมภายในชุมชน
ตลอดมาทุกยคุสมยั สมาชิกของกลุ่มเครือญาติท่ีอาศยัอยูใ่นหมู่บา้นเดียวกนัและหมู่บา้นใกลเ้คียงจะ
เป็นผูท่ี้ชาวบา้นให้ความใกลชิ้ดสนิทสนม สนับสนุนและช่วยเหลือเก้ือกูลมากกว่าเพื่อนบา้นหรือ
ชาวบา้นอ่ืน ๆ ท่ีไม่ไดเ้ก่ียวดองดว้ยสายสัมพนัธ์ทางเครือญาติ อาจกล่าวไดว้่า การปกครองทอ้งถ่ิน 
คือ รากฐานในทางประวติัศาสตร์ของสังคม จนสามารถกล่าวไดว้่าทอ้งถ่ินดั้งเดิมนั้นมีส่ิงท่ีเรียกว่า 
Local Self Government อยู่แลว้ หากอยู่ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ (Informal) คือ การปกครองใน
รูปแบบของเครือญาติ วงศว์าน ตระกูล มีผูห้ลกัผูใ้หญ่เป็นผูดู้แล หรือในการปกครองระดบัหมู่บา้น
หรือชุมชน 
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ในประเทศยุโรปส่วนใหญ่มีระบบการปกครองทอ้งถ่ินเป็นรากฐานในทางประวติัศาสตร์
ของสังคมท่ีค่อย ๆ ปรับเปล่ียนจนเป็นระบบรัฐในยุคปัจจุบนั ในหลายประเทศยงัคงมีระบบการ
ปกครองทอ้งถ่ินท่ีมีเคา้โครงหรือร่องรอยในทางประวติัศาสตร์ซ่ึงอาจไม่ไดมี้บทบาทในทางสังคม
อีก เช่น ระบบแพริช ในประเทศอังกฤษ เป็นต้น ดังนั้น ท่ีมาของระบบการปกครองท้องถ่ินใน
ประเทศยุโรปจึงมีพื้นฐานในทางประวติัศาสตร์เป็นส าคญัและนับไดว้่าเป็นระบบการปกครองท่ี
เกิดขึ้นก่อนท่ีจะมีระบบรัฐและการปกครองประเทศ 

ทั้งน้ี สภาพของชุมชนท่ีเกิดขึ้นในยุคดั้งเดิมเหล่าน้ีเกิดก่อนระบบรัฐและอ านาจอธิปไตย
แห่งรัฐ แมว้่าในท่ีสุดแลว้ชุมชนต่าง ๆ จะกลายเป็นส่วนหน่ึงของรัฐไปแลว้ก็ตาม ชุมชนเหล่าน้ี คือ 
การรวมตัวของสังคมอย่างเป็นธรรมชาติก่อนท่ีจะได้มีการจัดระบบสังคมในทางการเมืองการ
ปกครองตามอุดมคติในทางการเมือง การจดัระบบเศรษฐกิจและสังคมในยคุสมยัใหม่ท่ีเปล่ียนแปลง
ไป ข้อเสียของการปกครองตนเองในรูปแบบน้ี ได้แก่ ไม่มีความยัง่ยืนแน่นอน และไม่มีระบบ
กฎหมายเพื่อรองรับอ านาจของผูป้กครอง การกระจายอ านาจเป็นการปกครองท่ีรัฐและรัฐบาลกลาง
ไดส้ละอ านาจ หรือมอบอ านาจการตดัสินใจในทางการปกครองและการบริหารของส่วนกลางใหแ้ก่
องคก์รอ่ืนอย่างเป็นทางการ ทั้งน้ี มีการประกาศหลกัและแนวทางการมอบอ านาจนั้นไวเ้ป็นกฎหมาย 
หรือโดยนโยบายท่ีส าคญัของประเทศและองคก์รท่ีสามารถรับมอบอ านาจาจากรัฐบาลกลาง มีความ
เป็นอิสระในการตัดสินใจ สามารถมีทรัพยสิ์น มีงบประมาณ มีอ านาจหน้าท่ีท่ีชัดเจน รวมทั้ งมี
บุคลากร ตลอดรวมจนถึงผูบ้ริหารและสภาท่ีมาจากการเลือกตั้ งของประชาชน โดยท าหน้าท่ี
ให้บริการประชาชนภายในอาณาบริเวณหน่ึง ๆ ท่ีมีความชดัเจนแน่นอน องค์กรท่ีสามารถรับมอบ
อ านาจ ท่ีรัฐบาลกลางสละอ านาจมาให้น้ีได้เรียกว่า “องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน” การปกครอง
ทอ้งถ่ินแบบกระจายอ านาจ นอกจากจะมุ่งประโยชน์ไปท่ีการพฒันาศกัยภาพของประชาชน และ
เปิดโอกาสให้ประชาชนไดมี้ “ส่วนร่วม” ในการปกครองตนเองแลว้ ยงัมีความส าคญัในฐานะท่ีเป็น
วิธีการปกครองและการบริหารประเทศอย่างใหม่ มีการกระจายอ านาจภารกิจหน้าท่ีการงานท่ีเป็น
ภารกิจพื้นฐานจากรัฐบาลกลางให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินได้กระท าการแทน เช่น การรักษา
ความสะอาด การดูแลรักษาส่ิงแวดลอ้ม การจดัการศึกษาชั้นประถม เป็นตน้ การกระจายภารกิจ
หนา้ท่ี คือ การถ่ายโอนงานให้กระท าการแทนรัฐบาลกลาง และบางเร่ืองรัฐบาลกลางก็มกัตดัสินใจ
ใหอ้งคก์รเอกชนรับท างานแทนรัฐบาลกลาง เช่น การไปรษณีย ์และการขนส่ง เป็นตน้  

 
การกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่ว่าจะมีระดับท่ีมากน้อยเพียงใด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินภายในรัฐเด่ียวก็ยงัคงอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของรัฐบาลกลางเสมอ 
แนวคิดเร่ืองประชาธิปไตยในระดบัทอ้งถ่ิน (Local Democracy) เป็นแนวคิดท่ีมีมากบัชุมชนขนาดเล็ก 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E2%80%9C%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%E2%80%9D&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B9%83%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%94%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99_(Local_Democracy)&action=edit&redlink=1
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นั่นคือ เป็นเร่ืองของประชาธิปไตยทางตรง (Direct Democracy) การลงประชามติ (Referendum) มี
การเลือกตั้งผูแ้ทนเข้ามาท าหน้าท่ีต่าง ๆ แทนตน หรือท่ีเรียกว่าระบบประชาธิปไตยแบบตวัแทน 
(Representative Democracy) ในสมัยปัจจุบันเป็น Formal Democracy มีผลกระทบต่อการปกครอง
ทอ้งถ่ินท่ีด ารงอยูภ่ายในรัฐสมยัใหม่ของแต่ละประเทศ ปัจจยัส าคญั ๆ ท่ีควรกล่าวถึงมีดงัต่อไปน้ี 

รัฐสมยัใหม่กบัการปกครองแบบประชาธิปไตยมีพฒันาการท่ีควบคู่และเก่ียวขอ้งกนัมา 
โดยประชาธิปไตยท่ีถือก าเนิดขึ้นเม่ือหน่ึงและสองร้อยปีท่ีผ่านมา เน้นหลักการประชาธิปไตย
ตวัแทน (Representative Democracy) เป็นส าคญั หลกัการดังกล่าวสะทอ้นให้เห็นจากแนวคิดและ
การปฏิบติัเร่ืองการเลือกตั้ง การขยายสิทธิเลือกตั้ง ระบบพรรคการเมือง และการรวมตวักนัจดัตั้ง
เป็นองคก์รผลประโยชน์ต่าง ๆ เป็นตน้ 

 
ในปัจจุบันน้ี  แนวคิดประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม (Participatory Democracy) และ

ประชาธิปไตยโดยทางตรง (Direct Democracy) ได้รับการร้ือฟ้ืนขึ้นมาในทางโลกทางการเมือง
สมัยใหม่ ในแนวคิดประชาธิปไตยของโลกสมัยใหม่ท่ีเปล่ียนแปลงไป ส่งผลทั้ งต่อการเมือง
ระดบัชาติ และการเมืองระดบัทอ้งถ่ิน รัฐบาลสมยัใหม่ของทุกประเทศลว้นเนน้ให้ประชาชนเขา้มามี
ส่วนร่วม นอกจากน้ี ยงัเปิดให้ประชาชนเขา้มีส่วนร่วมในการประชุมของสภาทอ้งถ่ิน ในการท า
ประชาพิจารณ์ และแสดงความคิดเห็นต่อการตราขอ้บัญญัติของท้องถ่ิน แนวคิดประชาธิปไตย
ทางตรง ส่งผลให้ประชาชนในสมยัปัจจุบนัมีสิทธิในการเข้าช่ือกนัเสนอร่างกฎหมาย (Initiatives) มี
สิทธิในการลงประชามติ (Referendum) เร่ืองส าคญั ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อประชาชน เช่น  การแกไ้ข
รัฐธรรมนูญ การจดัเก็บภาษีชนิดใหม่ ๆ การยกเลิก หรือยุบรวมองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และ
การเปล่ียนแปลงระบบผูบ้ริหารองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นตน้ 

 
คุณค่าและความส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ิน 
 
ในรัฐสมัยใหม่ การรวมศูนย์อ านาจมีขีดจ ากัด เน่ืองจากการบริหารปกครองประเทศท่ี

ประกอบไปด้วยประชากรมากมายและพื้นท่ีอนักวา้งไกลโดยรัฐบาลท่ีศูนยก์ลางแต่เพียงสถาบัน
เดียวยอ่มเป็นส่ิงท่ีเป็นไปไดย้าก หรือเกิดสภาพของความ “ไม่ประหยดัในเชิงขนาด” (‘diseconomies 
of scale’) จึงมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการถ่ายเทอ านาจในทางการเมืองการปกครองให้อยู่ในมือของ
องค์กรหรือสถาบนัท่ีอยู่นอกศูนยก์ลางออกไป ดว้ยเหตุน้ี คุณค่าและความส าคญัของการปกครอง
ทอ้งถ่ิน มีดงัต่อไปน้ี 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%87_(Direct_Democracy)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A5%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%95%E0%B8%B4_(Referendum)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99_(Representative_Democracy)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99_(Representative_Democracy)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B9%88
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99_(Representative_Democracy)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B8%A7%E0%B9%81%E0%B8%97%E0%B8%99_(Representative_Democracy)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B9%81%E0%B8%99%E0%B8%A7%E0%B8%84%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%9A%E0%B8%9A%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A1_(Participatory_Democracy)&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%9B%E0%B9%84%E0%B8%95%E0%B8%A2%E0%B9%82%E0%B8%94%E0%B8%A2%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%99%E0%B8%AD%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%8E%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A2&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B9%84%E0%B8%82%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%89%E0%B9%84%E0%B8%82%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B9%E0%B8%8D&action=edit&redlink=1
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1) การปกครองท้องถ่ินช่วยสนองตอบต่อปัญหาและความต้องการของชุมชนภายใน
ทอ้งถ่ิน องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นหน่วยทางการปกครองจ านวนเลก็ ๆ ท่ีมีมากมายกระจายอยู่
ทัว่ประเทศ โดยพื้นท่ีเหล่านั้นย่อมมีความแตกต่างกนัไปตามลกัษณะทางกายภาพ วฒันธรรม และ
วิถีชีวิตของผูค้นในทอ้งถ่ินนั้น ๆ ท าให้การบริหารและการปกครองท่ีมีลกัษณะของการรวมศูนย์
อ านาจอยู่ท่ีรัฐบาลเพียงแห่งเดียว ไม่สามารถท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการและปัญหาท่ีเกิดขึ้น
ภายในชุมชนนั้น ๆ จึงจ าเป็นตอ้งกระจายระบบงานให้มีลกัษณะคล่องตวัและปรับตวัให้ยดืหยุน่ นัน่
ก็คือ การสร้างหน่วยการปกครองท่ีเรียกว่า องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อให้มาจดัท าบริการและ
แก้ปัญหาของประชาชนในท้องถ่ิน และยงัจะเป็นการสร้างเสริมความเขม้แข็งให้กับหลักความ
รับผิดชอบตามระบอบประชาธิปไตย (Democratic Accountability) 

 
2) การปกครองทอ้งถ่ินเป็นโรงเรียนประชาธิปไตยในระดบัรากหญา้ ระบบการปกครอง

ทอ้งถ่ินจะตอ้งมีการเลือกตั้ง มีระบบพรรคการเมืองระดบัทอ้งถ่ิน มีการต่อสู้และการแข่งขนัในทาง
การเมือง ตามวิถีทางและตามกติกา ในท่ีสุดก็จะท าให้ประชาชนเขา้ใจถึงระบบการปกครองตนเอง 
เข้าใจถึงบทบาทหน้าท่ีของแต่ละฝ่ายท่ีอยู่ภายใต้โครงสร้างทางการบริหาร ไม่ว่าจะเป็นฝ่ายนิติ
บญัญติัและฝ่ายบริหาร และท่ีส าคญัคือการเขา้ใจถึงบทบาทหนา้ท่ีของประชาชน และในท่ีสุดจะท า
ใหเ้กิดการพฒันาทางการเมืองได ้และการท่ีปกครองทอ้งถ่ินช่วยสร้างเสริมความรู้ความเขา้ใจในทาง
การเมือง ถือไดว้า่เป็นสถาบนัฝึกสอนประชาธิปไตยใหป้ระชาชน 

 
3) สร้างการมีส่วนร่วม (Participation) การมีอยู่ของรัฐบาลในระดบัทอ้งถ่ิน หรือในระดบั

ภูมิภาค ยอ่มเอ้ือต่อประชาชนในการเขา้มามีส่วนร่วมในทางการเมืองไดม้ากกวา่ เป็นการเปิดโอกาส
ให้ประชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมทางการเมืองในระดบัชุมชนของตน และการเขา้มาบริหารกิจการ
สาธารณะต่าง ๆ  ภายในชุมชนด้วยตัวเอง จะเป็นผลให้ประชาชนเหล่าน้ีได้เรียน รู้และมี
ประสบการณ์ในทางการเมืองการปกครองตามหลกัการปกครองตนเอง และน าไปสู่การเติบโตของ 
“ความเป็นพลเมือง” ในหมู่ประชาชน 

 
4) สร้างความชอบธรรม  (Legitimacy) ความห่างไกลทั้ งในทางภูมิศาสตร์และในทาง

การเมือง ย่อมท าให้การตัดสินใจโดยสถาบันทางการเมืองท่ีห่างไกลออกไปจากชุมชนท้องถ่ิน 
อาจจะไม่ได้รับการยอมรับ ในทางตรงกันขา้มหากการตดัสินใจกระท าในระดบัชุมชนทอ้งถ่ิน มี
แนวโน้มท่ีจะได้รับการยอมรับและเป็นการสมเหตุสมผลมากกว่า ท าให้การตัดสินใจในทาง
การเมืองการปกครองนั้นมีความชอบธรรม 

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B9%89%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9D%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9D%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%9D%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9B%E0%B9%87%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%A5%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
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5) ด ารงหลกัเสรีภาพ (Liberty) หากอ านาจทางการเมืองการปกครองถูกรวบอยูท่ี่ศูนยก์ลาง
มากเกินไป เป็นไปไดท่ี้จะเกิดการใชอ้ านาจในทางท่ีลิดรอนสิทธิเสรีภาพของปัจเจกบุคคล และสร้าง
ความเสียหายให้กบัสังคมโดยรวมไดง้่าย ในทางตรงขา้ม การกระจายอ านาจจึงเป็นมรรควิธีหน่ึงใน
การปกป้องเสรีภาพของปัจเจกบุคคล โดยการท าให้อ านาจมีการกระจัดกระจายออกไป อันจะ
น าไปสู่การสร้างโครงข่ายของการตรวจสอบและถ่วงดุลอ านาจซ่ึงกันและกัน (Checks and 
Balances) ระหวา่งศูนยก์ลางกบัพื้นท่ีนอกศูนยก์ลาง 

 
นอกเหนือจากการให้การอธิบายถึงหลกัการและแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกระจายอ านาจ

นั้น กระจายอ านาจยงัมีจุดอ่อนหรือขอ้เสียเช่นเดียวกบัการรวมศูนยอ์  านาจ มีอยู่ดว้ยกนั 4 ประการ 
ดงัน้ี 

1) ดา้นการเมือง การกระจายอ านาจอาจน าไปสู่ภาวะของความไร้เอกภาพและเสถียรภาพ
ในทางการเมืองได ้เช่น กรณีของรัฐเด่ียว การกระจายอ านาจท่ีเกิดขึ้นอาจเป็นแรงผลกัเคล่ือนไปสู่
ความเป็นสหพนัธรัฐ ส่วนประเทศท่ีเป็นสหพนัธรัฐ ความเป็นเอกภาพอาจจะนอ้ยลงไปอีก ในกลุ่ม
ประเทศท่ีมีความเป็นเอกภาพท่ีต ่าอยู่แลว้ ประกอบไปดว้ยกลุ่มชาติพนัธุ์ กลุ่มทางศาสนา ท่ีมีความ
แตกต่างกนัและขดัแยง้กนัอยูแ่ลว้ การกระจายอ านาจอาจท าให้เกิดความไร้เอกภาพในทางการเมือง
ได ้

2) ดา้นการคลงั การกระจายอ านาจท่ีมากเกินไป อาจน าไปสู่ความไร้เสถียรภาพในทางการ
คลงัของประเทศได ้เน่ืองจากเม่ือสัดส่วนทางการคลงัในภาคสาธารณะส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัทอ้งถ่ิน 
เป็นการยากท่ีรัฐบาลกลางจะก าหนดทิศทางและควบคุมระบบการคลงัของประเทศโดยรวมได ้และ
หากการใช้จ่ายของทอ้งถ่ินต่าง ๆ ปราศจากวินัยในทางการคลงั เช่น การใชจ่้ายอย่างเกินตวั ขณะท่ี
ความสามารถในการจดัเก็บรายไดมี้ต ่า จะสร้างปัญหาและเกิดภาวะความไร้เสถียรภาพต่อระบบการ
คลงัของประเทศเป็นอยา่งมาก 

3) ดา้นความเสมอภาค การกระจายอ านาจยิง่มาก จะน าไปสู่ความแตกต่างและความไม่เท่า
เทียมกันระหว่างพื้นท่ีหรือท้องถ่ินต่าง ๆ ทั้งในทางเศรษฐกิจ การคลัง คุณภาพชีวิต การบริการ
สาธารณะ เน่ืองจากอ านาจในทางการเมืองและการจดัท าบริการสาธารณะ ตลอดจนทรัพยากร
ทางการบริหาร ขึ้นอยู่กบัศกัยภาพของทอ้งถ่ินแต่ละแห่ง ความแตกต่างและไม่เท่าเทียมกนัระหว่าง
ทอ้งถ่ินจึงเกิดขึ้น 

4) ดา้นปัญหาการใชท้รัพยากร เม่ือแต่ละชุมชนมีความเป็นอิสระในกรอบของตน การใช้
ทรัพยากรภายในประเทศอาจมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นไปอย่างไร้เสถียรภาพ เพราะพื้นท่ีแต่ละแห่งต่างก็

http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%88%E0%B8%AA%E0%B8%AD%E0%B8%9A&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%96%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%94%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88&action=edit&redlink=1
http://wiki.kpi.ac.th/index.php?title=%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90
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ใช้ทรัพยากรไปตามความตอ้งการและความจ าเป็นของตน ทรัพยากรจึงถูกใช้อย่างกระจดักระจาย
และไร้ทิศทาง 
 

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กลไกการพฒันาทอ้งถ่ินของประชาชน 
1) ปรัชญา แนวคิดขององคก์รปกครองทอ้งถ่ิน โดยท่ีกฎหมายการปกครอง ทอ้งถ่ิน แสดง

ให้เห็นจุดมุ่งหมายส าคญั 2 ประการ คือ ตอ้งการให้การจดัท าบริการสาธารณะมีประสิทธิภาพ นั่น
คือ จดัท าบริการสาธารณะให้ทัว่ถึงและตรงกบัความตอ้งการของราษฎรในทอ้งถ่ิน ตามความจ าเป็น
ในแต่ละทอ้งถ่ิน ซ่ึงจุดมุ่งหมายน้ีจะส าเร็จลงได ้ก็ดว้ยวิธีการให้ราษฎรในทอ้งถ่ินนั้นเอง เขา้ไปมี
ส่วนร่วมในการจัดการด้วย และตอ้งการให้การปกครองท้องถ่ิน เป็นสถาบันสอนการปกครอง
ประเทศในระบอบประชาธิปไตย โดยผูท่ี้จะเขา้ไปมีส่วนร่วมในการปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมาจาก
การเลือกตั้งของราษฎรในทอ้งถ่ินนั้น” 

 
กฎหมายการปกครองส่วนท้องถ่ิน ซ่ึงเป็นกฎหมายท่ีบัญญัติขึ้ น เพื่อจัดตั้ งองค์การ 

ปกครองทอ้งถ่ิน จึงมีวตัถุประสงค์กระจายอ านาจบริหารไปสู่ทอ้งถ่ิน โดยก าหนดความสัมพนัธ์
ระหว่างทอ้งถ่ินกบัส่วนกลางในขอบเขตการก ากบัดูแล นัน่คือ จะไม่ก าหนดให้ราชการส่วนกลางมี
อ านาจบงัคบับญัชา เหนือคณะผูบ้ริหารของทอ้งถ่ินเพื่อให้ผูบ้ริหารส่วนทอ้งถ่ิน มีความเป็นอิสระ
ในการบริหารจัดการ แต่จะให้มีอ านาจในการก ากับดูแล เพื่อป้องกันมิให้ราษฎรได้รับความ
เดือดร้อนจากการกระท าของราชการส่วนทอ้งถ่ินและเพื่อเป็นหลกัประกนัแก่ราษฎรในทอ้งถ่ินวา่จะ
ไดรั้บการบริการสาธารณะอย่างทัว่ถึง และมีประสิทธิภาพ กล่าวคือจะก ากบัดูแลและตรวจสอบให้
ราชการส่วนท้องถ่ิน กระท าการโดยชอบด้วยกฎหมาย หากมีการกระท าท่ีไม่ชอบด้วยกฎหมาย
เกิดขึ้น ก็จะมีอ านาจในการเพิกถอนหรือยบัย ั้งการกระท านั้นได ้ทั้งน้ี ตอ้งเป็นไปตามท่ีมีกฎหมาย
บญัญติัใหอ้ านาจ แก่ราชการส่วนกลางใหก้ระท าได ้ไวอ้ยา่งชดัแจง้ดว้ย 

 
แมใ้นบทบญัญติัรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2540 หมวด 9 การปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินมาตรา 282 ยงับญัญติัไวว้่า ภายใตย้งัคบัมาตรา 1 รัฐ จะตอ้งให้ความเป็นอิสระแก่ทอ้งถ่ิน
ตามหลกัแห่งการปกครองตนเอง ตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน และมาตรา 283 วรรค 2 
การก ากบัดูแลองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตอ้งท าเท่าท่ีจ าเป็น ตามท่ีกฎหมายบญัญติั แต่ตอ้งเป็นไป
เพื่อการคุม้ครองประโยชน์ของประชาชนในทอ้งถ่ินหรือประโยชน์ของประเทศโดย ส่วนรวม ทั้งน้ี
จะกระทบถึงสาระส าคญั แห่งหลกัการปกครองตนเอง ตามเจตนารมณ์ของประชาชน ในทอ้งถ่ิน 
หรือนอกเหนือจากท่ีกฎหมายบญัญติัไวมิ้ได ้
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ดงันั้น แนวคิดพื้นฐาน ของระบบการปกครองทอ้งถ่ิน จึงพอสรุปไดว้่าเป็นระบบของ การ
กระจายอ านาจทางการปกครองไปสู่ทอ้งถ่ิน เพื่อจดัท าการบริการสาธารณะไดอ้ย่างทัว่ถึง ตรงกบั
ความตอ้งการของราษฎรและเหมาะสมกบัสภาพของแต่ละทอ้งถ่ินโดยให้ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น 
ไดมี้ส่วนร่วมอยา่งเต็มท่ี เพื่อเป็นกระบวนการให้การเรียนรู้ในระบบประชาธิปไตย แก่ประชาชนใน 
ระดบัทอ้งถ่ินราชการส่วนกลางตอ้งไม่มีอ านาจเหนือคณะผูบ้ริหารส่วนทอ้งถ่ิน แต่มีบทบาทในการ 
ก ากบัดูแลและให้ความช่วยเหลือทอ้งถ่ินตอ้งมีอิสระในการตดัสินใจ ก าหนดทิศทางนโยบายและ 
การบริหารจดัการ เพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินของตนเองไดใ้นระดบัหน่ึง 

 
2) องค์กรปกครองท้องถ่ิน รากฐานระบบประชาธิปไตย จากเจตนารมณ์ของกฎหมายการ

ปกครองทอ้งถ่ินไทยดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า องคก์รปกครองทอ้งถ่ินไทย หรือกล่าวในอีกนยัหน่ึง 
ก็คือ ราชการส่วนท้องถ่ิน จึงถูกจัดตั้ งขึ้นบนพื้นฐานของแนวความคิดในการพัฒนา ระบอบการ
ปกครองแบบประชาธิปไตยท่ีตอ้งการให้ประชาชนไดมี้ส่วนร่วมและเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการท้องถ่ินมากยิ่งขึ้ น จึงถือได้ว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเป็นรากฐานของระบอบ
ประชาธิปไตยและการมีส่วนร่วมของประชาชนในทอ้งถ่ินและเป็นกลไกการปกครอง ท่ีจะบ าบดัทุกข ์
บ ารุงสุขใหแ้ก่ประชาชนในทอ้งถ่ินของตนไดอ้ยา่งแทจ้ริง ทั้งน้ีเพราะองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้ง
มาจากประชาชน ด าเนินกิจการเพื่อประชาชนและโดยการก ากบัดูแลของประชาชน องค์กรปกครอง
ทอ้งถ่ิน จึงเป็นกลไกของการมีส่วนร่วมในเชิงปกครองหรือในเชิงโครงสร้างของชุมชนทอ้งถ่ิน 

 
โครงสร้างการบริหารจดัการขององค์กรปกครองทอ้งถ่ิน เม่ือกล่าวในเชิงโครงสร้างของ

องค์กรปกครองท้องถ่ิน ก็พบว่า ตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญมาตรา 285 ก าหนดให้ องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตอ้งมีสภาทอ้งถ่ินหรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน สมาชิกสภาทอ้งถ่ินตอ้งมาจาก การ
เลือกตั้ง คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน หรือผูบ้ริหารทอ้งถ่ินให้มาจากการเลือกตั้ง โดยตรงของประชาชน 
หรือมาจากความเห็นชอบของสภาทอ้งถ่ิน 

 
ดงันั้น องคก์รปกครองทอ้งถ่ินโดยทัว่ไป แบ่งโครงสร้างการบริหารจดัการ ออกเป็น 2 ส่วน คือ 
 
1) สภาท้องถ่ิน มีบทบาทอ านาจหน้าท่ีในการตราข้อก าหนดของท้องถ่ิน ซ่ึงจะเป็น

กฎหมายท่ีมีผลบังคบัใช้ในระดับทอ้งถ่ินนั้น ทั้งในเร่ืองท่ีเก่ียวกับการงบประมาณประจ าปีท่ีฝ่าย
บริหารเสนอและเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
พ.ศ. 2537 และพระราชบญัญติัการสาธารณสุข พ.ศ.2535 หรือพระราชบญัญติัอ่ืนๆท่ีก าหนดใหเ้ป็น
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อ านาจขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีเพื่อเป็นกฎ/ระเบียบ/ขอ้บงัคบัท่ีใหชุ้มชนในทอ้งถ่ินนั้น 
ไดย้ดึถือปฏิบติัหรือเป็นกติกาของสังคม เพื่อใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดอ้ยูร่่วมกนัอยา่งเป็นปกติสุข 

 
2) คณะกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน มีอ านาจหนา้ท่ีในการ บริหารจดัการ

กิจการต่างๆ ท่ีเป็นอ านาจหนา้ท่ีขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและด าเนินการให้เกิด การบงัคบัใช้
ตามกฎหมายทอ้งถ่ิน ท่ีสภาทอ้งถ่ินได้ตราขึ้น เพื่อให้เกิดการบ าบัดทุกข์ บ ารุงสุขและ คุม้ครอง
ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นๆ 

 
นอกจากนั้น สภาทอ้งถ่ินยงัมีบทบาทในการตรวจสอบการบริหารจดัการของ คณะกรรมการ

บริหารองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยการพิจารณาอนุมติังบประมาณแผนงาน โครงการและการตั้ง
กระทูถ้าม กรณีท่ีสงสัย หรือใหค้วามเห็นขอ้แนะน า แก่คณะกรรมการบริหารฯ ได ้

 
1) การมีส่วนร่วมของประชาชนในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประชาชนในฐานะผูเ้ป็น

เจ้าของอ านาจท่ีแทจ้ริง เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอย่างยิ่ง ต่อการผลกัดนัให้กลไก (องค์กร ปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินหรือราชการส่วนทอ้งถ่ิน) ด าเนินภารกิจการพฒันาทอ้งถ่ินให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลการมีส่วนร่วมของประชาชนในทอ้งถ่ิน ต่อการบริหารจดัการของ องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุด ซ่ึงประชาชนในทอ้งถ่ิน สามารถเขา้มามีส่วนร่วมได ้ดงัน้ี คือ 

 
2) การใช้สิทธิในการเลือกสรรหรือเลือกตั้งผูแ้ทนของตนเอง เข้าไปเป็นสมาชิกสภา

ทอ้งถ่ินหรือเป็นกรรมการในคณะกรรมการบริหารขององคก์ารบริหารส่วนทอ้งถ่ิน ดงักล่าวเพื่อเป็น
ตัวแทนในการพิทักษ์รักษาผลประโยชน์และก าหนดทิศทางการพัฒนาให้สอดคล้องกับความ
ตอ้งการของตนเองและชุมชน ทั้งน้ีหากผูแ้ทนขา้งตน้ไม่ปฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าว ประชาชนในทอ้งถ่ิน
ก็มีสิทธิท่ีจะไม่เลือกตั้งใหเ้ป็นผูแ้ทนในสมยัต่อๆไปได ้ 

 
3) การเสนอความตอ้งการต่อผูแ้ทนของตน เพื่อน าเขา้สู่การพิจารณา ก าหนดเป็นนโยบาย 

แผนงาน /โครงการในเร่ืองต่างๆ เพื่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตท่ีดีของคนในชุมชนการ
ตรวจสอบ การด าเนินงานของสภาฯ และคณะกรรมการบริหารองค์กรปกครองทอ้งถ่ิน ประชาชน
สามารถตรวจสอบได ้โดยการเฝ้ามองและติดตามการด าเนินกิจกรรมต่างๆขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินของตน แลว้เสนอความคิดเห็นต่อสาธารณะโดยเสนอในนามของกลุ่ม / ชมรมหรือองค์กร
ชุมชนในทอ้งถ่ินโดยอาจผ่านส่ือของชุมชน เช่น หอกระจายข่าว ส่ือมวลชนทอ้งถ่ินหรือโดยวิธีการ
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ตั้งขอ้สังเกต โดยผ่านปากต่อปากของชุมชนเองหรือผ่านผูแ้ทนของตนท่ีได้เลือกไป รวมทั้งการ
ร้องเรียนผา่นผูบ้ริหารของหน่วยงาน ท่ีก ากบัดูแลองคก์รปกครองทอ้งถ่ินนั้นก็ได ้ 

 
4) การร้องเรียน หรือร้องทุกข ์ต่อองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน ในกรณท่ี ประชาชนไดรั้บความ

เดือดร้อน จากการประกอบกิจการใดๆในทอ้งถ่ินนั้น ซ่ึงเป็นสิทธิท่ีประชาชนสามารถร้องเรียนได ้
และขณะเดียวกันเป็นหน้าท่ีขององค์กร ปกครองทอ้งถ่ินในฐานะเจา้พนักงานฯ ท่ีตอ้งด าเนินการ
แกไ้ขเร่ืองดงักล่าว ตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีกฎหมายก าหนด  

 
5) การให้ความร่วมมือ ในการปฏิบติัตามขอ้ก าหนดของทอ้งถ่ิน ซ่ึงถือว่าเป็นกติกาหรือ

หลกัปฏิบติัท่ีสภาทอ้งถ่ินไดต้ราขึ้น เพื่อให้ใชบ้งัคบัในเขตทอ้งถ่ินนั้นๆ ทั้งน้ี เพื่อประโยชน์ในการ
รักษาความสะอาดและความสงบเรียบร้อยของบา้นเมือง แลว้แต่กรณี รวมทั้งตอ้งให้ความร่วมมือใน
การด าเนินกิจกรรม เร่ืองต่างๆ ขององคก์รปกครองทอ้งถ่ินดว้ย 

 
จากบทบาทและสิทธิหน้าท่ีของประชาชนท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รปกครองทอ้งถ่ิน ดงักล่าว 

จึงกล่าวไดว้่า ประชาชนเป็นองค์ประกอบหรือปัจจยัท่ีส าคัญท่ีจะให้องค์กรปกครองทอ้งถ่ิน เป็น
องค์กรท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัประชาชนไดเ้ป็นท่ีพึ่งและเป็นหัวหอกของการพฒันาคุณภาพ
ชีวิตของประชาชนในทอ้งถ่ิน สมดงัเจตนารมณ์ของการปกครองทอ้งถ่ิน ในระบอบ ประชาธิปไตย 
และการกระจายอ านาจสู่ประชาชนอย่างแทจ้ริง การปกครองท้องถ่ินท่ีเป็นประชาธิปไตยและท่ี
ประชาชนมีส่วนร่วมจะน าไปสู่การพฒันาคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น 

 
อย่างไรก็ตาม องค์กรปกครองท้องถ่ิน จะเข้มแข็งได้อย่างเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับ

ประชาชนไดอ้ย่างย ัง่ยืน ประชาชนในทอ้งถ่ินจ าเป็นตอ้งมีการด าเนินงานในลกัษณะประชาสังคม” 
กล่าวคือ มีการรวมตวัของชุมชน เป็นองคก์รหรือชมรมหรือกลุ่มต่างๆ อย่างหลากหลายตามความ
ตอ้งการของชุมชน เพื่อให้ทุกส่วนของชุมชนไดมี้ส่วนร่วม ทั้งในการก าหนดวิสัยทศัน์ การก าหนด
ปัญหา การวิเคราะห์ปัญหา การวางแผน การด าเนินการและติดตามก ากบัการ โดยองค์กรปกครอง
ท้องถ่ินจะเป็นองค์ภาคีหน่ึงท่ีส าคัญ และมีบทบาทร่วมกับองค์กรต่างๆของชุมชนนั้ นในการ 
ด าเนินการพฒันา (โกวิทย ์พวงงาม, 2550) 
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2.5 แนวคิดเกีย่วกบัผู้น าชุมชน 
 
เฉลา ประเสริฐสังข ์(2542) แบ่งประเภทของผูน้ าท่ีเป็นท่ีรู้จกัและยอมรับกนั ทัว่โลกมีอยู ่

2 แบบ ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้น ามาประยุกต์ประกอบการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกับผูน้ าชุมชน 
โดยมีรูปแบบท่ีส าคญั  คือ  

1) ผูน้ าแบบใช้อ านาจ (Autocratic Style) หมายถึง ผูน้ าท่ีใช้อ านาจตามแบบอนุรักษ์นิยม
หรือแบบท่ีปฏิบติัต่อเน่ืองกนัมาเป็นประเพณี ผูน้ ามีหนา้ท่ีตดัสินใจทุกอย่างดว้ยตนเอง แสดงตวัต่อ
ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบัว่าตนเองเป็นผูน้ าและคาดหวงัท่ีจะให้ผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตามทุกอยา่งตามท่ีตน
บอก ผูน้ าประเภทน้ีอาจรับฟังหรือไม่รับฟังความคิดเห็นของผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาก็ได้ แต่ผูอ้ยู่ใต้
บงัคบับญัชาไม่เคยไดรั้บค าบอกวา่ใหเ้ขาแสดงความเห็นหรือให้ขอ้มูลเพื่ออะไร  

 
2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Style) หมายถึง ผูน้ าท่ีใช้กลุ่มเป็น เคร่ืองมือใน

การตดัสินใจ กล่าวคือ ผูน้ าแบบน้ีจะมีพฤติกรรมการท างานท่ีส าคญั 2 ประการ คือ  
2.1) ใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาร่วมในการตดัสินใจ  
2.2) มีลกัษณะเป็นมิตรและสนบัสนุนผูอ้ยู่ใตบ้งัคบับญัชาเม่ือตอ้งมีการตดัสินใจ

เก่ียวกับงานของผูใ้ตบ้ังคับบัญชา ผูน้ าและผูอ้ยู่ใตบ้ังคับบัญชาจะร่วมพยายามมองหาปัญหาให้
ชดัเจน ร่วมกนัเสนอทางแกไ้ข  และร่วมกนัเลือกแนวทางแกไ้ขท่ีอาจเป็นไปได ้

 
นอกจากน้ี ยงัไดเ้สนอถึงทกัษะของความเป็นผูน้ า ไดพ้ิจารณาจากความช านาญท่ีผูน้ าใช้

ซ่ึงความช านาญ หมายถึงความสามารถของบุคคลท่ีไดม้าจากความรู้ของเขาและปฏิบติัออกมาเป็น
การกระท า โดยผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จไดน้ั้นขึ้นอยูก่บัความสามารถพื้นฐาน 3 ประการ คือ  

1) ทกัษะทางอาชีพเฉพาะ (Technical Skills) หมายถึง ความรู้ความเช่ียวชาญ ของผูน้ าใน
เชิงวิชาการเฉพาะหรือเทคโนโลยีเฉพาะสาขา เช่น เป็นนกับญัชี วิศวกร นกักฎหมาย แพทย ์หรืองาน
ประเภทช่างฝีมือต่างๆ ซ่ึงความช านาญเฉพาะสาขาน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นในการปฏิบติั ตามปกติของเขาใน
หน่วยงานนั้นๆ  

2) ทกัษะทางด้านความนึกคิด (Conceptual Skills) หมายถึง ความสามารถท่ีจะมองเห็น
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้งหมด โดยอาศยัความรู้และประสบการณ์ทางปรัชญา ศาสนา วิทยาศาสตร์ 
ธรรมชาติ และสังคมศาสตร์อย่างกวา้งขวางลึกซ้ึง ท าให้ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถท่ีจะประสบ
ความส าเร็จทั้งภายในและภายนอกองคก์าร  
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3) ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์  (Human Skills) หมายถึง ความสามารถในการสร้าง
ความสัมพนัธ์อยา่งมีประสิทธิภาพกบัคนทัว่ไป อยา่งไรก็ตาม ผูน้ าจะใชท้กัษะแต่ละชนิดเหล่าน้ีมาก
นอ้ยแค่ไหน ย่อมจะขึ้นอยู่กบัระดบัการบริหาร ตั้งแต่ระดบัของหัวหนา้งานจนกระทัง่ถึงระดบัของ
ผูบ้ริหารสูงสุด ทักษะในการบริหารจัดเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยให้การท างานราบร่ืน และการใช้
อ านาจในการบริหารงานของผูน้ านั้น ผูน้ าจะตอ้งน ามาใชป้ระโยชน์ใหเ้หมาะสม 

 
สมเกียรติ ยมจินดา (2551) แบ่งประเภทของผูน้ าท่ีสอดคลอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี ท่ีศึกษา

เก่ียวกับผูน้ าชุมชน โดยสมเกียรติ ยมจินดา ได้พิจารณาหลัก 3 ประการ คือ 1) ผูน้ าซ่ึงได้มาโดย
อ านาจ   2) วิธีการท่ีผูน้ าใชอ้  านาจ และ  3) บทบาทท่ีผูน้ าแสดง  

 
บทบาทและหนา้ท่ีของผูน้ า  
 
การปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงานต่างๆ นอกจากจะตอ้งแบ่งระดบัการปฏิบติังาน

แล้วยงัจะต้องมีการแบ่งงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงมีหัวหน้างานหรือผูท่ี้หน่วยงานมอบหมาย  ให้เป็น
ผูรั้บผิดชอบงานตามลกัษณะหน้าท่ีท่ีแตกต่างกนั อย่างไรก็ตามบทบาทและหน้าท่ีของผูน้ า ไดมี้ผู ้
จ  าแนกไวห้ลายรูปแบบ อาทิ  

 
สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527) ไดก้ าหนดบทบาทและหนา้ท่ีของผูน้ าไว ้14 ประการ ดงัน้ี  
1) ผูน้ าในฐานะผูบ้ริหาร จะเป็นผูป้ระสานงานระหว่างกลุ่มท่ีอยู่ในองค์การเพื่อให้งาน

ด าเนินไปด้วยดี โดยจะเป็นผูท่ี้ควบคุมนโยบายและก าหนดวตัถุประสงค์ของกลุ่มรับผิดชอบ 
นโยบายใหเ้ป็นไปดว้ยดี  

2) ผูน้ าในฐานะผูว้างแผน จะเป็นผูว้างแผนปฏิบติังาน เป็นผูต้ดัสินใจว่าบุคคลในกลุ่มของ
ตนผูใ้ดควรใช้วิธีการอย่างไร และใช้ส่ิงใดมาประกอบเพื่อให้งานบรรลุตามความตอ้งการ มีหนา้ท่ี
ดูแลดว้ยวา่แผนท่ีวางไวมี้การด าเนินงานตรงตามวตัถุประสงคห์รือไม่  

3) ผูน้ าในฐานะผูก้  าหนดนโยบาย ผูน้ ามีสิทธิในการก าหนดวตัถุประสงคห์รือการก าหนด
นโยบายของกลุ่มหรือหมู่คณะเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมาย  

4) ผูน้ าในฐานะผูเ้ช่ียวชาญ ผูน้ าจ าเป็นตอ้งท าหนา้ท่ีคลา้ยกบัผูช้  านาญการใน สาขาวิชาชีพ 
เพื่อช่วยแกปั้ญหาใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากเป็นผูมี้ความรู้และความช านาญ  
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5) ผูน้ าในฐานะเป็นตวัแทนของกลุ่มเพื่อติดต่อกับภายนอก สมาชิกภายในกลุ่มย่อยไม่
สามารถท่ีจะท าการติดต่อกับบุคคลภายนอกได้ในขณะเดียวกันพร้อมๆ กัน ผู ้น าจึงเป็นผูท่ี้มี 
คุณสมบติัและความสามารถท่ีจะท าหนา้ท่ีแทนกลุ่มได ้ 

6) ผูน้ าในฐานะผูค้วบคุมความสัมพนัธ์ภายในกลุ่ม ผูน้ าตอ้งคอยดูแลความสัมพนัธ์ ของ
สมาชิกในกลุ่ม เพื่อการสร้างขวญัและก าลงัใจของบุคลากร หากสมาชิกภายในกลุ่มไม่มีความเขา้ใจ
แลว้อาจเกิดความแตกแยกขึ้นได ้

7) ผูน้ าในฐานะผูใ้ห้คุณและให้โทษ ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการเสนอให้คุณและโทษแก่ผูอ่ื้น จะ
กลายเป็นผูมี้อ านาจและเป็นผูน้ าในท่ีสุด คุณและโทษดงักล่าวอาจเป็นการขึ้นเงินเดือน ตดัเงินเดือน 
การมอบหมายงานให้มากหรือนอ้ยใหง้านท่ียากหรือง่ายไดท้ั้งส้ิน ซ่ึงความเสียหาย อาจจะเกิดขึ้นแก่
หน่วยงานได ้ถา้หากผูน้ ามอบอ านาจประเภทน้ีใหแ้ก่บุคคลใดบุคคลหน่ึงมากจนเกินไป  

8) ผูน้ าในฐานะผูไ้กล่เกล่ีย ผูน้ าท่ีเกิดขึ้นในภาวะท่ีมีการขัดแยง้ภายในองค์การ หรือ
หน่วยงาน ซ่ึงอาจท าให้เกิดความเสียหาย ผูน้ าจึงเป็นผูท่ี้คอยประสานความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้น โดยการ
ไกล่เกล่ียคู่กรณีใหมี้ความเขา้ใจกนั  

9) ผูน้ าในฐานะท่ีเป็นบุคคลตวัอย่าง บุคคลท่ีมีความประพฤติดีหรือปฏิบติังานดี จนไดรั้บ
การยกยอ่งเสมอวา่เป็นตวัอยา่งอนัดีของหน่วยงาน มกัจะมีโอกาสกลายเป็นผูน้ าของผูอ่ื้น ไดโ้ดยง่าย  

10) ผูน้ าในฐานะสัญลักษณ์ของกลุ่ม ความสามัคคีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของกลุ่มมี
ความส าคญัต่อการด ารงหรือคงอยู่ของกลุ่ม แต่การท่ีคนหมู่มากมาอยู่รวมกันนั้นจะท าให้มีความ
สามัคคีกันอยู่ตลอดย่อมเป็นเร่ืองล าบาก แต่จะมีบางคนท่ีได้รับการยกย่องจากกลุ่มคนทั้งหลาย
ภายในกลุ่มให้เป็นตัวแทนของกลุ่มโดยจะดีกบัเขาเสมอไม่ว่าในโอกาสใดๆ ก็ตาม  ขณะเดียวกัน
บุคคลผูน้ี้ก็รักและยึดกลุ่มเป็นสรณะของเขาดว้ย บุคคลผูน้ี้จึงกลายเป็นสัญลกัษณ์ของกลุ่ม อ านาจ
ของเขาท่ีมีจึงสูงสุดเหนือจิตใจของคนทุกคนภายในกลุ่ม  

11) ผูน้ าในฐานะตวัแทนรับผิดชอบ หน่วยงานบางแห่งจะมีผูน้ าท่ีอาสาเขา้รับผิดชอบต่อ
การตดัสินใจและการกระท าบางอย่างของบุคคลบางคนในกลุ่มหรืออาจจะรับผิดชอบ  ต่อกิจการ
ทั้งหมดท่ีคนในกลุ่มนั้นกระท า โดยเหตุดงักล่าวในบางโอกาสต่อมากลุ่มจึงมอบหมาย  ให้มีอ านาจ
ตดัสินใจกระท าการใดๆ แทนกลุ่มได ้ 

12) ผูน้ าในฐานะผูมี้อุดมคติ ผูน้ าบางคนเป็นผูก้  าหนดอุดมคติ สร้างความเช่ือมั่น และ
ศรัทธาต่างๆ ให้เกิดขึ้นแก่บุคคลท่ีแวดลอ้มเขา บางคร้ังอาจเป็นผูก้  าหนดคุณธรรมประจ าใจ และ
ก าหนดขนบธรรมเนียมท่ีใชป้ฏิบติัภายในกลุ่มอุดมคติดงักล่าวในตอนแรกอาจเป็นค าพูดของเขาท่ี
ใครๆ พากนันิยมและประพฤติปฏิบติัตาม ต่อมาท าใหก้ลายเป็นอุดมคติท่ีเป็นทางการของกลุ่มไป  
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13) ผูน้ าในฐานะบิดาผูมี้แต่ความกรุณา ผูน้ าชนิดน้ีจะวางตนเป็นผูอ้าวุโสของกลุ่ม มี
บุคลิกน่านับถือเป็นบิดาของกลุ่มจะว่ากล่าวดุด่าใครก็ตามจะไม่มีใครถือโกรธ เพราะทุกคนทราบดี
ทัว่กนัว่าเบ้ืองหลงัการดุด่าว่ากล่าวนั้น ลว้นแลว้แต่เต็มไปดว้ยความรัก ความหวงัดีอยู่ดว้ย เสมอไป 
ผูน้ าดงักล่าวจะเป็นท่ีพึ่งทางใจท่ีคอยช่วยเหลือแก่ทุกคนเม่ือมีความทุกข ์ 

14) ผูน้ าในฐานะผูรั้บความผิดแทน ผูน้ าชนิดน้ีเป็นความหวงัของกลุ่ม เม่ือใดมีความ
เสียหายเกิดขึ้นผูน้ าชนิดน้ีจะถูกลงโทษหรือรับโทษนั้นๆ แทนกลุ่ม โดยทัว่ๆ ไป คนเราต่างก็ไม่
ตอ้งการรับผิดชอบเม่ือมีความผิดพลาดเกิดขึ้น แต่พากนัซัดทอดความผิดให้กบับุคคลใดบุคคลหน่ึง 
ซ่ึงการซัดทอดเช่นน้ี ท าให้ผูถู้กซัดทอดกลายเป็นผูน้ าขึ้นมา เพราะเม่ือเหตุการณ์ร้ายๆ นั้น ผ่านพน้
ไปผูค้นก็จะพากนัเห็นใจท่ีเขาตอ้งรับเคราะห์กรรมแทนพวกตนแต่เพียงผูเ้ดียว  

นพพงษ ์บุญจิตราดุล (2529) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบับทบาทและหนา้ท่ีของผูน้ า ดงัน้ี  
1) ผูรั้กษาหรือประสานให้สมาชิกในกลุ่มอยู่ร่วมกัน ได้แก่ การอยู่ใกล้ชิดกับกลุ่ม มี

ความสัมพนัธ์กบัคนในกลุ่มและเป็นท่ียอมรับของคนในกลุ่ม ท าใหก้ลุ่มมีความสามคัคีกลมเกลียว  
2) ผูป้ฏิบติัภารกิจของกลุ่มให้บรรลุวตัถุประสงค์ ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบในกระบวนการ

วิธีการท างานดว้ยความมัน่คงและเขา้ใจได ้และเขาจะตอ้งท าใหก้ลุ่มท างานนั้นใหบ้รรลุเป้าหมาย  
3) ผูอ้  านวยการให้เกิดการติดต่อสัมพนัธ์ในกลุ่มจะตอ้งปฏิบติังานในทางท่ีจะอ านวยความ

สะดวกให้เกิดการติดต่อสัมพนัธ์กนัและปฏิบติัการดว้ยดีของสมาชิกในกลุ่ม  การติดต่อส่ือสารท่ีมี
เป็นส่ิงส าคญัและมีความจ าเป็นในการช่วยใหห้นา้ท่ีน้ีบรรลุเป้าหมาย  

 
จากแนวคิดเก่ียวกับบทบาทและหน้าท่ีของผูน้ า ผูน้ าตอ้งมีบทบาทและหน้าท่ีโดยเป็นผู ้

ประสานงาน วางแผน ก าหนดนโยบาย ตัวแทนของกลุ่มเพื่อติดต่อกับภายนอก คอยดูแล
ความสัมพนัธ์ของสมาชิกในกลุ่ม เป็นผูไ้กล่เกล่ียเม่ือเกิดภาวะท่ีมีการขดัแยง้ภายในกลุ่ม เป็นบุคคล  
ตวัอย่าง และเป็นสัญลกัษณ์ของกลุ่มท่ีจะน าพากลุ่มใหด้ าเนินไปตามวตัถุประสงค ์(เอมอร แสนภูวา, 
2559) 

 
ส านักงานกองทุนสนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) (2564) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั

ผูน้ าชุมชนในการด าเนินงานภายใตโ้ครงการป้ันผูน้ าชุมชนพนัธุ์ใหม่ น าภูมิปัญญาพฒันาทอ้งถ่ิน ซ่ึง
สามารถน าเสนอโดยสรุปไดว้่า การพฒันาชุมชนทอ้งถ่ินให้ประสบความส าเร็จ ตอ้งอาศยัผูน้ าท่ีมี
ความรู้ความสามารถ มีความเขา้ใจปัญหาในพื้นท่ี ขณะเดียวกันตอ้งรู้จกัน าองค์ความรู้ภูมิปัญญา
ท้องถ่ิน มาปรับใช้เพื่อพฒันาชุมชนท้องถ่ินให้น่าอยู่  โดยเร่ิมจากการพฒันาระดับย่อยท่ีสุด คือ
ชุมชน ก่อนขยายผลสู่ต าบล และระดบัอ าเภอ จนกลายเป็นเครือข่าย ร่วมสร้างชุมชนทอ้งถ่ินน่าอยู ่ท่ี
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กระจายตวัอยู่ทุกภูมิภาคของประเทศ โดยมุ่งเน้นประเด็นส าคญั อาทิ  ท าให้ชุมชนทอ้งถ่ินรู้สึกตอ้ง
รับผิดชอบต่อปัจจยัเส่ียง และกลายเป็นวาระสาธารณะของชุมชน   ท าให้องค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินรับผิดชอบต่อคุณภาพชีวิตประชากรในพื้นท่ี  เป็นตน้ โดยมุ่งกระตุน้ให้กลุ่มคนท่ีสังคมเคย
มองวา่เป็นระดบัฐานรากท่ีตอ้งพึ่งพิงแต่กลไกการช่วยเหลือภาครัฐ ใหก้ลายเป็นชุมชนท่ีลุกขึ้นมายืน
หยดัดว้ยล าแขง้ตวัเองได้ นอกจากน้ี ยงัมุ่งขบัเคล่ือนการพฒันาศกัยภาพผูน้ าทอ้งถ่ินท่ีคิดใหม่ท า
ใหม่ ท่ีมีทกัษะความเขม้แขง็ สามารถน าพาชุมชนทอ้งถ่ินใหร้อดพน้จากวิกฤติเป็นผูน้ าสายพนัธุ์ใหม่
และกระจายอยู่ทัว่ประเทศไทย โดยไดเ้สนอว่า ส่ิงแรกท่ีคนในชุมชนควรใช้เป็นเกณฑ์วดัในการ
เลือกผูน้ าของตนเอง คือการท่ีผูน้ าคนนั้นตอ้งเป็นคนใฝ่หาความรู้ ต่อสู้กบัความเปล่ียนแปลงได ้สอง
มีทกัษะในการบริหารเครือข่ายเป็น ดึงคนมาช่วยท างานได ้และสาม ตอ้งลดปัญหาหรือความสงสัย
ของประชาชนเร่ืองความไม่โปร่งใสได ้ดว้ยการรู้จกัน าขอ้มูลมาส่ือสารกบัประชาชน ซ่ึงในเครือข่าย
ฯพยายามสร้างเร่ืองการเรียนรู้น้ีให้กบัชุมชนต่อเน่ือง  หากผูน้ าคนใดท่ีไม่รู้จกัชุมชนตวัเองจะท างาน
เหน่ือยหนักกว่าผูน้ าท่ีรู้จักชุมชนตวัเอง เพราะฉะนั้นไม่ใช่แค่การสร้างการมีส่วนร่วมของคนใน
ชุมชน แต่ผูน้ าควรรับฟัง และสร้างความรู้สึกให้ทุกคนในชุมชนเขา้ใจว่า สมาชิกในชุมชนทุกคนมี
หนา้ท่ีในการท่ีจะช่วยพฒันาชุมชน เหตุผลท่ีผูน้ าชุมชนควรตอ้งเป็นคนคิดใหม่ท าใหม่ อนัเน่ืองจาก
การเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้ น และส่งผลกระทบต่อชีวิตทุกคน ดังนั้ น เพื่อรับมือกับความ
เปล่ียนแปลง คนในชุมชนตอ้งปรับวิธีคิดของชุมชน ตลอดจนความเป็นอยู่  อาทิ ในประเด็นปัญหา
เก่ียวกับสุขภาพ โควิด-19 เป็นปัญหา Globalized ท่ีเขา้มากระทบผูน้ าและชุมชนตอ้งจดัการแบบ 
Localized คือน าองคค์วามรู้ชุมชนมาแกปั้ญหาได ้น าของดีในพื้นท่ีตวัเองมาร่วมจดัการปัญหาชุมชน 
ผูน้ าทอ้งถ่ินตอ้งรู้จกั รู้เร่ืองทอ้งถ่ินตวัเอง และเท่าทนัเร่ืองโลกภายนอก เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการ
แกปั้ญหาทอ้งถ่ินตวัเอง นอกจากน้ี ยงัไดเ้สนอวา่ ผูน้ ายุคใหม่ท่ีตอ้งเปล่ียนความคิดแบบเดิมในเร่ือง
อ านาจ มาสู่การใช้กระบวนการมีส่วนร่วม มาสู่แนวคิดใหม่ ท่ีตอ้งยอมรับการเปล่ียนแปลง จะคิด
แบบเก่าไม่ได้ ขณะเดียวกันตอ้งเขา้ใจว่าการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นมีผลกระทบ ทั้งดีและไม่ดีต่อ
ชุมชน ผูน้ าตอ้งรู้จกัน าความเปล่ียนแปลงท่ีดี และเหมาะสมกบับริบทของชุมชนเขา้มาสู่ชุมชน ตอ้ง
รู้ทนัความเปล่ียนแปลงภายนอกทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต ควรตระหนักถึงความส าคญัของการ
บริหารข้อมูล เพราะการใช้ข้อมูลเป็นกระบวนการมีส่วนร่วมเบ้ืองต้น ท่ีต้องน ามาใช้วิเคราะห์ 
วางแผน ถือเป็นเคร่ืองมือส าคัญมาก ท่ีจะท าให้เกิดความคิดปัญญา แต่การจัดการข้อมูลต้องใช้
กระบวนการมีส่วนร่วม คือหัวใจของการท างานเพราะถา้ไม่มีส่วนร่วม ขอ้มูลท่ีมีก็ไม่ถูกน าไปใช ้
หรือไม่มีประโยชน์   ผู ้น ายุคใหม่ ท่ีต้องเปล่ียนความคิดแบบเดิมในเร่ืองอ านาจ มาสู่การใช้
กระบวนการมีส่วนร่วม มาสู่แนวคิดใหม่ท่ีตอ้งยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นและท่ีจะส่งผลทั้ง
เชิงบวกและเชิงลบต่อชุมชนในอนาคต 
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2.6 ข้อมูลพ้ืนฐานของต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก  จงัหวัดราชบุรี 
 

ดังปรากฎในราชกิจจานุ เบกษา เล่ม ท่ี  88 ตอนท่ี  104  ว ันท่ี  28 กันยายน 2514 ท่ี
กระทรวงมหาดไทยไดป้ระกาศเร่ือง ตั้งและเปล่ียนแปลงเขตต าบลในทอ้งท่ีอ าเภอด าเนินสะดวก 
จงัหวดัราชบุรี  ไดป้ระกาศให้มีการตั้ง ต าบลประสาทสิทธ์ิ ขึ้นในทอ้งท่ีอ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดั
ราชบุรี โดยเดิมมีเขตการปกครอง 5 หมู่บา้น ท่ีไดรั้บโอนมาจากต าบลดอนไผ่  และไดป้ระกาศให้มี
ฐานะอยา่งเป็นทางการในวนัท่ี 15 กนัยายน 2514 เป็นตน้มา  ต าบลประสาทสิทธ์ิ มีอาณาเขตดงัน้ี 

 
ทิศเหนือ ติดต่อกบัเขตต าบลบวังาม อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 
ทิศใต ้ ติดต่อกบัเขตต าบลดอนไผ ่อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 
ทิศตะวนัออก ติดต่อกบัเขตต าบลโรงเข ้อ าเภอบา้นแพว้ จงัหวดัสมุทรสาคร 
ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัเขตต าบลดอนไผ ่อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 
 
 
ต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ประกอบดว้ยหมู่บา้นต่างๆ รวม 

6 หมู่บา้น มีจ านวนประชากรรวมทั้งส้ิน  4,618 คน และ มีจ านวนครอบครัว รวม 396  ครอบครัว ดงั
รายละเอียดต่อไปน้ี  

1) หมู่บา้นรางเกสร  มี  54 ครอบครัว  จ านวนประชากรรวม 683 คน  
2) หมู่บา้นกระทุ่ม  มี  72 ครอบครัว  จ านวนประชากรรวม 738 คน 
3) หมู่บา้นหนองงูเหลือม มี  33 ครอบครัว  จ านวนประชากรรวม 533 คน 
4) หมู่บา้นคลองสามวา  มี  78 ครอบครัว  จ านวนประชากรรวม 830 คน 
5) หมู่บา้นประสาทสิทธ์ิ  มี  109 ครอบครัว            จ านวนประชากรรวม1,191 คน 
6) หมู่บา้นตน้ไทร  มี  54 ครอบครัว  จ านวนประชากรรวม 643 คน 
 

2.7 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
 

สุดเขต สกุลทอง (2566) ศึกษาเร่ือง บทบาทภาวะผูน้ าชุมชนทอ้งถ่ินกับการเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตท่ีดีให้กบัคนในทอ้งถ่ิน ตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ในอ าเภอพร้าว จงัหวดั
เชียงใหม่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาบทบาทภาวะผูน้ าชุมชนทอ้งถ่ินกบัการเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีใหก้บัคนในทอ้งถ่ินตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ในอ าเภอพร้าว จงัหวดัเชียงใหม่ 
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2) ศึกษาเปรียบเทียบบทบาทภาวะผูน้ าชุมชนทอ้งถ่ินกบัการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีให้กบัคนใน
ทอ้งถ่ินตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีกลุ่มประชากรสุ่มตวัอยา่งท่ี
ใช้ในการวิจยั จ านวน 400 คน เคร่ืองมือวิจยัใช้เป็นแบบสอบถาม และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบว่า บทบาทภาวะผูน้ าชุมชน
ทอ้งถ่ินกบัการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีใหก้บัคนในทอ้งถ่ินตามหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
ในอ าเภอพร้าว จงัหวดัเชียงใหม่ เม่ือพิจารณาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และปัจจยัท่ีมีเพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส อาชีพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ระหว่าง
บทบาทภาวะผูน้ าชุมชนท้องถ่ินกับการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีให้กับคนในท้องถ่ินตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงไม่แตกต่างกนั ส่วนระดบัการศึกษาแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 และส าหรับข้อเสนอแนะ บทบาทภาวะผูน้ าชุมชนแต่ละชุมชนควรต่อยอดสู่
เป้าหมายในการสร้างชุมชนเข้มแข็งซ่ึงเป็นกลไกในการขับเคล่ือนสังคมแห่งการเรียนรู้และให้
ชุมชนมีความพร้อมในการรับมือกบัการเปล่ียนแปลงและเสริมพลงัให้กบัชุมชนยดึตามหลกัปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง 

 
สาวิตรี ยอยยิม้  นลินณฐั  ดีสวสัด์ิ   และ เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวิน (2560) น าเสนอบทความ

วิชาการเร่ือง ภาวะผูน้ ากบัการสร้างแรงจูงใจเพื่อความส าเร็จในการพฒันาองค์การ มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาภาวะผูน้ ากบัการสร้างแรงจูงใจเพื่อความส าเร็จในการพฒันาองค์การ และเพื่อศึกษากล
ยทุธ์ของภาวะผูน้ ากบัการสร้างแรงจูงใจในการพฒันาองคก์าร เป็นการวิเคราะห์ลกัษณะแนวคิดของ
ผูน้ าและกลยุทธ์การเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อการพฒันาองค์การมุ่งเน้นและให้ความส าคญักบัการ
บริหารคนตามความตอ้งการพื้นฐานแห่งความเป็นจริงของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สร้างความพึงพอใจต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลดปัญหาความไม่ยติุธรรมในองคก์ารดึงความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกมา 
ส่งผลให้ผลงานท่ีออกมานั้นมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเพื่อความส าเร็จในการพฒันา
องค์การจากผลการศึกษาพบว่าภาวะผูน้ าเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัของการสร้างแรงจูงในในการ
พฒันาองคก์าร ซ่ึงมีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังาน ตลอดจนท ากิจกรรมต่างๆ ในองคก์าร
ให้ส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีดว้ยการสร้างแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัหลกัคือการจูงใจดว้ยรางวลั
การจูงใจดว้ยงาน และการจูงใจดว้ยวฒันธรรมขององคก์ารนอกจากน้ีกลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจ
ให้ผูใ้ตบ้ังคบับัญชาท างานให้บรรลุผลด้วยวิธี DRIVEประกอบด้วย Development คือ การพฒันา
และฝึกอบรมเป็นวิธีการหน่ึงท่ีสามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ท างานได ้Relation คือ สัมพนัธภาพ
ท่ีดีจะท าให้ผูใ้ตบ้ังคบับัญชาอุทิศและตั้งใจในการท างานอย่างจริงใจ Individual   Motivationคือ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนมีหลากหลายสไตล์ หลายวฒันธรรม ย่อมมีความหลากหลายท่ีเป็นเร่ือง
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ธรรมดา Verbal  Communication คือ ค าพูดของผูน้ าเปรียบเสมือนดาบสองคมท่ีส่งผลทั้งด้านบวก
และดา้นลบ และ Environment Arrangementคือ สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นส่ิงหน่ึงท่ีสามารถ
จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้อยากท างาน ส่ิงเหล่าน้ีเป็นหลกัการส าคญัท่ีเสริมสร้างความส าเร็จให้แก่
องคก์ารในการเกิดงานท่ีมีประสิทธิผล และเติมไปดว้ยความคุม้ค่าของการบริหารจดัการท่ีมีระบบท่ี
ดีทาใหอ้งคก์ารบรรลุตามเป้าหมายท่ีไดก้ าาหนดไว ้

 

ศิ ริกัลยา สามไชย (2559) ศึกษาวิ จัยเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน ภาวะผู ้น าแบบ
เปล่ียนแปลง และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทผลิต
เคร่ืองมือแพทยแ์ห่งหน่ึง เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับภาวะผูน้ าแบบ
เปล่ียนแปลง ระดบัแรงจูงใจในการท างาน และระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารเพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า แบบเปล่ียนแปลงกบัแรงจูงในการท างาน ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงกบั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร รวมทั้งเพื่อสร้าง
สมการพยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การจากภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง และ
แรงจูงใจในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งเป็นหวัหนา้งานและพนกังานปฏิบติัการในบริษทัผลิตเคร่ืองมือ
แพทยแ์ห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 200 คนเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัประกอบด้วย
แบบสอบถาม ปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลา การปฏิบติังาน และเงินเดือน แบบประเมินภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง จ านวน 20 ขอ้ 
ปัจจยัท่ีส่งผล ต่อแรงจูงใจในการท างานจ านวน 59 ขอ้และพฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์การจ านวน 20 ขอ้ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่า
ร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของ เพียร์สันและการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 1. 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 79 มีอายุระหว่าง 31-35 ปี ร้อยละ 50 จบการศึกษาแลว้
ในระดับปริญญาตรีขึ้นไปร้อยละ 55 สถานภาพสมรสแลว้ร้อยละ 55 ปฏิบติังานในองค์กรแห่งน้ี
มาแลว้ 1-3 ปี ร้อยละ 62.5 และไดรั้บเงินเดือนในช่วง 10,000-15,000บาท ร้อยละ 70 และส่วนใหญ่มี
ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอยู่ในระดับสูง ส่วน
แรงจูงใจในการท างานเม่ือจ าแนกตามปัจจยัจูงใจดา้นตวักระตุน้และปัจจยัดา้นธ ารงรักษาพบวา่ส่วน
ใหญ่อยู่ในระดบัสูง ยกเวน้ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือและดา้นค่าตอบแทนท่ีอยู่ในระดบัปาน
กลาง 2. ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง ดา้นการใชอิ้ทธิพลอย่างมีอุดมคติ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการ
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ท างานโดยรวม 3. แรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในการท างานดา้นการได้รับการยอมรับ 
นบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความกา้วหน้าในงานและดา้นโอกาส
ใน การเติบโตมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  4. แรงจูงใจในการ
ท างานดา้นค่าตอบแทน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านสถานะทางอาชีพและดา้นความสมดุลของงานกับชีวิต
ส่วนตวัมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร 5. ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 
ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  6. ผล
ของการศึกษาแบบพหุคูณพบว่าความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลงเชิง
บารมีหรือการใชอิ้ทธิพลอย่างมีอุดมคติความกา้วหนา้ในงาน ความส าเร็จในการท างานและโอกาส
ในการเติบโตสามารถร่วมกนัท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รได้ ร้อยละ 34 ผลวิจยั
เป็นประโยชน์เพื่อน ามาปรับใช้ส าหรับการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อจดัสรร การจ่ายผลตอบแทน
และสวสัดิการ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานเพื่อเพิ่มพฤติกรรม การเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารซ่ึงจะสนบัสนุนการเติบโตอยา่งย ัง่ยนืและความส าเร็จขององคก์ร 

 
เอมอร  แสนภูวา (2559) ศึกษาเร่ือง บทบาทของผูน้ าชุมชนในการมีส่วนร่วมสร้างความ

มั่นคงตามแนวชายแดนไทย – กัมพูชา กรณีศึกษาอ าเภอกันทรลักษ์ จังหวดัศรีสะเกษ โดยมี
วตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาบทบาทของผูน้ าชุมชนในการมีส่วนร่วมสร้างความมั่นคงตามแนว
ชายแดนไทย-กมัพูชา กรณีศึกษาอ าเภอกนัทรลกัษ ์จงัหวดัศรีสะเกษ 2) เพื่อศึกษาเง่ือนไขท่ีเก่ียวขอ้ง
กับบทบาทของผูน้ าชุมชนในการมีส่วนร่วมสร้างความมั่นคงตามแนวชายแดนไทย-กัมพูชา 
กรณีศึกษาอ าเภอกนัทรลกัษ์ จงัหวดัศรีสะเกษ 3) เพื่อศึกษาการเตรียมความพร้อมของผูน้ าชุมชน
และสมาชิกชุมชนในภาวะปกติของชุมชนตามแนวชายแดนไทย-กมัพูชา กรณีศึกษาอ าเภอกนัทร
ลกัษ์ จงัหวดัศรีสะเกษ 4) เพื่อศึกษาสัมพนัธภาพระหว่างชุมชนในภาวะปกติกบัภาวะตึงเครียดของ
ชุมชน ตามแนวชายแดนไทย-กมัพูชา กรณีศึกษาอ าเภอกนัทรลกัษ์ จงัหวดัศรีสะเกษ และ 5) ศึกษา 
แนวทางการพฒันาบทบาทของผูน้ าชุมชนในการมีส่วนร่วมสร้างความมัน่คงตามแนวชายแดน ไทย-
กมัพูชา กรณีศึกษาอ าเภอกันทรลกัษ์ จงัหวดัศรีสะเกษ โดยใช้วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ  (Qualitative 
Research) เป็นหลกัการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) กลุ่มผูใ้ห้ ขอ้มูลท่ีส าคญัจ านวน 
32 คน ซ่ึงเป็นผูน้ าแบบทางการเลือกแบบเจาะจง ไดแ้ก่ นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ก านนั และ
ผูใ้หญ่บา้น และการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ผูใ้ห้ขอ้มูล ท่ีส าคญัและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง จ านวน 10 คน 
ร่วมกบัการใช้การสังเกตแบบมีส่วนร่วมและไม่มี ส่วนร่วม และการทบทวนเอกสารประกอบเพื่อ
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ช่วยให้การศึกษาครอบคลุมและใช้เทคนิคสามเส้า (Triangulation Technique) เพื่อตรวจสอบขอ้มูล 
ผลการวิจยัมีขอ้คน้พบ ดงัน้ี 1. บทบาทของผูน้ าชุมชนในการมีส่วนร่วมสร้างความมัน่คงตามแนว
ชายแดน ไทย-กมัพูชา กรณีศึกษา อ าเภอกนัทรลกัษ ์จงัหวดัศรีสะเกษ มี 2 ประเด็น 1.1 บทบาทของ
ผูน้ าชุมชนในกรณีสถานการณ์เม่ือเกิดความไม่มัน่คงตามแนวชายแดน ไดแ้ก่ สนบัสนุน ช่วยเหลือ 
อ านวยความสะดวก ดูแลความเรียบร้อยให้เกิดความสงบภายในหมู่บา้น สร้างขวญัก าลงัใจ เป็นผู ้
ประสานงานให้กบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ติดตามและรับขอ้มูล ข่าวสารจากทางหน่วยงานราชการ
เพื่อน ามาถ่ายทอดให้ประชาชนไดเ้ขา้ใจ สร้างความเขา้ใจ  พร้อมทั้งเป็นผูน้ าในการสอดส่องดูแล
ชีวิต ทรัพยสิ์น และความปลอดภยัของประชาชน เตรียมความพร้อมในการท่ีจะอพยพออกจากพื้นท่ี
เม่ือเกิดเหตุการณ์ความไม่สงบ เป็นท่ีพึ่งใหก้บัประชาชน สนบัสนุนการปฏิบติัภารกิจของหน่วยงาน
ทหารเพื่อปกป้องอธิปไตย และตรวจสอบคนเขา้ออกทั้งในและนอกชุมชน 1.2 บทบาทของผูน้ า
ชุมชนในกรณีสถานการณ์ปกติตามแนวชายแดน ไดแ้ก่ ช่วยเหลือ ดูแลประชาชน ประสานงานกบั
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันา เตรียมความพร้อมทุกดา้น รับรู้และติดตามขอ้มูลข่าวสารเพื่อ
ประชาสัมพนัธ์ประชุมร่วมกนักบัประชาชนในทุกเดือนเพื่อแจง้ขอ้มูลข่าวสารจากหน่วยงานราชการ 
และรายงานความเป็นอยู่ในชุมชนให้หน่วยงานราชการทราบ  ตรวจสอบดูแลความเสียหายรายงาน
ต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ร่วมมือท างานกบัหน่วยงานราชการในพื้นท่ี ประชุมอบรมพฒันาความรู้อยู่
เสมอ สร้างความเขม้แขง้ในชุมชน สร้างความปรองดอง  สามคัคีให้ประชาชน เตรียมพร้อมหลุม
หลบภยั ร่วมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีของทั้งสองประเทศ (ไทย-กมัพูชา) ใหดี้ขึ้น เฝ้าระวงัเร่ืองยา
เสพติด การทะเลาะวิวาท และเร่ืองท่ีผิดกฎหมาย และ ร่วมกิจกรรมหรือร่วมประชุมกบัหน่วยงาน
ราชการอย่างต่อเน่ือง 2. เง่ือนไขท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทของผูน้ าชุมชนในการมีส่วนร่วมสร้างความ
มัน่คงตาม แนวชายแดนไทย-กมัพูชา กรณีศึกษาอ าเภอกนัทรลกัษ ์จงัหวดัศรีสะเกษ แบ่งเป็น 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นประชาชน ประกอบดว้ย ความร่วมมือของประชาชน และความสามคัคีของประชาชนใน
พื้นท่ีชายแดน ดา้นผูน้ า ประกอบดว้ย ขวญัก าลงัใจของผูน้ า ความศรัทธาท่ีประชาชนมีต่อผูน้ า การ
ประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลข่าวสารท่ีดี การแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างผูน้ า ตามแนวชายแดนไทยกัมพูชา 
และการท างานร่วมกบัเครือข่ายชุมชนตามแนวชายแดน และ ดา้นภาครัฐ ประกอบดว้ย การจดัสรร
งบประมาณของหน่วยงานราชการท่ีเอ้ือเพียงพอเหมาะสมต่อการพัฒนาพื้นท่ีชุมชนตามแนว
ชายแดน นโยบายของรัฐ และการท างานร่วมกบัเครือข่ายเพื่อ แกไ้ขปัญหา 3. การเตรียมความพร้อม
ของผูน้ าชุมชนและสมาชิกชุมชนในภาวะปกติของชุมชน ตามแนวชายแดนไทย-กมัพูชา กรณีศึกษา
อ าเภอกันทรลักษ์ จังหวดัศรีสะเกษ แบ่งเป็น 2 ประการ คือ 3.1 การเตรียมความพร้อมของผูน้ า
ชุมชนในภาวะปกติได้แก่ สร้างความเช่ือมั่น ให้ก าลังใจกับประชาชนในการประกอบอาชีพ 
เตรียมพร้อมตวัผูน้ าเสมอ จดัท าแผนการพฒันา หมู่บา้นร่วมกบัประชาชนและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
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เช่ือมความสัมพนัธ์กับผูน้ าตามแนวชายแดน ไทยกมัพูชา จดัเวรยามสอดส่องดูแลชีวิตทรัพยสิ์น
ความปลอดภยัของประชาชน แจง้เตือนประชาชนใหมี้ความพร้อมอยูต่ลอดเวลาและประชุมวางแผน
ประสานงานกับหน่วยงานราชการ ในพื้นท่ี 3.2 การเตรียมความพร้อมของสมาชิกชุมชนในภาวะ
ปกติไดแ้ก่ ด าเนินชีวิตตามปกติ เตรียมความพร้อมตามท่ีผูน้ าไดช้ี้แนะอยู่เสมอ เตรียมความพร้อม
ตามแผนท่ีผูน้ าซกัซอ้มอพยพ ตลอดเวลา เขา้รับการอบรมตามท่ีหน่วยงานราชการมาพฒันาในพื้นท่ี 
ปฏิบติัตามกฎระเบียบของภาครัฐอย่างเคร่งครัด รับฟังขอ้มูลข่าวสารจากผูน้ าชุมชน ให้ความร่วมมือ
กบัผูน้ าชุมชน คอยสอดส่องดูแลส่ิงผิดปกติให้กบัหน่วยงานราชการ ปฏิบติัตามมติของประชาคม
หมู่บา้น เขา้ร่วมประชุมกบัผูน้ าทุกเดือน และร่วมฝึกซ้อมเคล่ือนยา้ยในกรณีท่ีเกิดสถานการณ์ไม่
ปกติ หรือไม่มัน่คงตามพื้นท่ีชายแดน 4. สัมพนัธภาพระหว่างชุมชนในภาวะปกติกบัภาวะตึงเครียด
ของชุมชนตามแนว ชายแดนไทย-กมัพูชา กรณีศึกษา อ าเภอกนัทรลกัษ ์จงัหวดัศรีสะเกษ แบ่งเป็น 2 
ประเด็น 4.1 สัมพนัธภาพระหวา่งชุมชนในภาวะปกติไดแ้ก่ สมาชิกในชุมชนใชชี้วิตตามปกติ รับฟัง
ขอ้มูลข่าวสารจากผูน้ าตลอดเวลา เตรียมความพร้อมกบัหน่วยงานต่างๆ ในชุมชนใหพ้ร้อม มากท่ีสุด 
รักความสามคัคี สร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชนตามแนวชายแดนระหว่างประเทศไทย  และกมัพูชา 
แลกเปล่ียนความคิดเห็นถอดบทเรียนเพื่อบอกเล่าขอ้มูลข่าวสารของแต่ละหมู่บา้น  ในการเตรียม
ความพร้อมสมาชิกในชุมชนเคารพจารีตประเพณีของทอ้งถ่ิน 4.2 สัมพนัธภาพระหว่างชุมชนใน
ภาวะตึงเครียด ไดแ้ก่ มีความสามคัคีแน่นแฟ้นกนัมากยิ่งขึ้น ตั้งสติ ปฏิบติัตามแผนการอพยพท่ีได้
ฝึกซ้อมไวอ้ย่างเป็นขั้นตอน ช่วยเหลือกันในส่ิงท่ีช่วยเหลือกันได้ ดูแลสอดส่องช่วยกัน ไม่ต่ืน
ตระหนกกบัขอ้มูลเหตุการณ์และขอ้มูลข่าวสาร ต่างๆ เช่ือในตวัผูน้ าและปฏิบติัตามท่ีผูน้ าแนะน า 
ร่วมมือกนักับหน่วยงานทางราชการ ระมดัระวงัในการประกอบอาชีพและรับฟังข่าวสารจากผูน้ า
ชุมชนและหน่วยงานราชการมากยิ่งขึ้น และ ความสัมพนัธ์ระหว่างชุมชนตามแนวชายแดนลดถอย
ลงไปตามสัดส่วนของความมั่นคงเพราะต่างหวาดระแวงซ่ึงกันและกัน  5. แนวทางการพัฒนา
บทบาทของผูน้ าชุมชนในการมีส่วนร่วมสร้างความมัน่คง ตามแนวชายแดนไทย-กมัพูชา กรณีศึกษา
อ าเภอกนัทรลกัษ์ จงัหวดัศรีสะเกษ แบ่งเป็น 10 ประเด็น ไดแ้ก่ 5.1 สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
ผูน้ าและสมาชิกชุมชนตามแนวชายแดน 5.2 ประชุมผูน้ าชุมชนให้มีความรู้ เขา้ใจ เก่ียวกบักฎหมาย
และอ่ืนๆ 5.3 แสวงหาแนวทางการพฒันาหมู่บา้นเพื่อความเขม้แขง็ 5.4 ภาครัฐเขา้มาช่วยผูน้ าชุมชน
ให้ความรู้แก่ประชาชนเก่ียวกบัระเบียบกฎหมาย ท่ีควรรู้ 5.5 ประชุมผูน้ าชุมชนชายแดนเพื่อให้มี
ความสัมพนัธ์สร้างความมัน่คงอย่างต่อเน่ือง 5.6 หน่วยงานทหารควรเข้ามากระชับความสัมพนัธ์
และช่วยเหลือผูน้ าชุมชนในการให้ความรู้แก่ประชาชนเป็นระยะ 5.7 สร้างขวญัก าลงัใจให้กบัผูน้ า 
5.8 ภาครัฐจดัให้มีการประชุมอบรมสัมมนาร่วมกนัระหว่างผูน้ าชุมชนชายแดนไทย กมัพูชาให้เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีดีเพิ่มความมัน่ใจลดความหวาดระแวงระหว่างสองพื้นท่ี 5.9 พฒันาผูน้ าชุมชนดา้น
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สุขภาพกาย สุขภาพจิตใจ 5.10 ชุมชนควรมีเครือข่ายองค์กรความร่วมมือกบัหน่วยงานภาครัฐและ
ภาคเอกชน เพื่อช่วยเสริมสร้างความเขม้แขง็ 

 
ธนภรณ์  พรรณราย  (2564) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรองคก์าร บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 2) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษา
ปัจจยัภายในท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
4) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร
องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 259 คน ด้วย
แบบสอบถามแลว้น าขอ้มูล ท่ีไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย การแจกแจง
ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยัพบว่าระดบัประสิทธิภาพ
การปฎิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นปริมาณงาน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นเวลา ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของบุคลากรองค์การบริหาร ส่วนจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า 
บุคลากรองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีมี เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทบุคลากร 
ระยะเวลาการท างาน และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ปัจจยัภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.001 ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง ดา้นรูปแบบการบริหาร และ
ด้านความสามารถ และสุดท้ายพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฎิบติังานของบุคลากร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ดา้นความรับผิดชอบในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 
ราตรีสุภาพนัธ์ (2558) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ต ารวจกองอตัราก าลงัส านักงานก าลงัพล ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.04 โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุนมากกว่าปัจจยัจูงใจ  ส่วนประสิทธิผล
การปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38 เม่ือท าการทดสอบสมมติฐานพบว่าแรงจูงใจ ดา้นปัจจยัค ้าจุนมี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานเพียงปัจจยัเดียว โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิความ  พันธ์พหุคูณ 
เท่ากบั 0.716 ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.01 โดยปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล วิธีการปกครองบงัคบับญัชา และเงินเดือนและผลตอบแทน สามารถ ท านายอิทธิพล
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ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน (Beta = 0.329, 0.218, 0.197 และ 0.183 ตามล าดบั) ส่วนปัจจยัจูงใจ
ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ0.01  

 
อรรถสิทธ์ิ ตนัติยุทธ์ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานกองบ ารุงรักษา การประปานครหลวง ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
มีอายุอยูใ่นช่วง 36-45 ปีส าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 
ปีขึ้นไป และมีรายไดต้่อเดือน 15,001-30,000 บาท ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยู่ในระดบั มากท่ีสุด คือปัจจยัในดา้นความมัน่คงในการท างาน ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจใน
ดา้นการปฏิบติังานดา้นต่าง ๆ อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ปัจจยัในการท างาน 1) ดา้นความกา้วหน้าใน
การท างาน 2) ด้านเงินเดือน 3) ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงาน 4) ดา้นสภาพการท างาน 5) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ปัจจยัในด้านลักษณะงาน และ จากการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา่ คุณลกัษณะดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจท่ีไม่แตกต่างกนั  

 
กฤษดา เชียรวฒันสุข (2560) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน

กรณีศึกษา บริษทั ทีโอทีจ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่แจ้งวฒันะโดย  ท าการศึกษาปัจจยัส่วน
บุคคลของพนักงานท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน และระดบัแรงจูงใจของพนักงานตามแนวคิดของ
ทฤษฎีสองปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล อายุ
สถานภาพ ระดับการศึกษา และต าแหน่งในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัส ารงรักษาของพนักงานไม่แตกต่างกนั ส่วนเพศ รายไดต้่อเดือน และ  ประสบการณ์ในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษาของพนกังานแตกต่าง และพบว่าปัจจยั
จูงใจในดา้นความส าเร็จในหน้าท่ี ดา้นความกา้วหน้า ปัจจยัธ ารงรักษา  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อผล การปฏิบติังานของพนักงานในดา้น
คุณภาพการปฏิบัติงาน ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในหน้าท่ี  ด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ความก้าวหน้า และมีปัจจัยธ ารงรักษาด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา  มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในดา้นปริมาณผลการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจดา้น ความส าเร็จในหนา้ท่ี ดา้น
ความรับผิดชอบและดา้นความกา้วหนา้ และมีปัจจยัธ ารงรักษาดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและ
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนักงานในดา้นระยะเวลา
การปฏิบติังาน 

 



 

บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีการวิจยั 
 

การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง ภาวะผูน้ าและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการด าเนินงานของผูน้ า
ชุมชน คร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจโดยใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  ผูว้ิจยั
ไดก้ าหนดการน าเสนอตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร (Population) 
 
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ได้แก่ ผู ้น าชุมชนต าบลประสาทสิทธ์ิ จังหวดัราชบุ รี 

ประกอบด้วย ก านัน ผูใ้หญ่บา้น ผูช่้วยผูใ้หญ่บา้น อาสาสมคัรสาธารณสุข หมอประจ าบา้น หมอ
ครอบครัว รวม 6 หมู่บ้าน ไดแ้ก่ หมู่บา้นรางเกสร  หมู่บา้นกระทุ่ม หมู่บา้นหนองงูเหลือม หมู่บา้น
คลองสามวา หมู่บา้นประสาทสิทธ์ิ และ หมู่บา้นตน้ไทร จ านวนทั้งส้ิน 159 คน  

 
กลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
 
ผูน้ าชุมชน ผูน้ าชุมชนต าบลประสาทสิทธ์ิ จงัหวดัราชบุรี ประกอบดว้ย ก านนั ผูใ้หญ่บา้น 

ผูช่้วยผูใ้หญ่บา้น สมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบล อาสาสมคัรสาธารณสุข หมอประจ าบา้น หมอ
ครอบครัว รวม 6 หมู่บา้น ไดแ้ก่ หมู่บา้นรางเกสร  หมู่บา้นกระทุ่ม หมู่บา้นหนองงูเหลือม หมู่บา้น
คลองสามวา หมู่บา้นประสาทสิทธ์ิ และ หมู่บา้นตน้ไทร จ านวนทั้งส้ิน 120 คน 
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ผู ้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้  โดยใช้วิธีการก าหนดขนาดประชากร 
G*Power  ท่ีระดับค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 95%   ใช้การเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ทฤษฎีความน่าจะ
เป็น  ดว้ยการเลือกตวัอยา่งแบบง่าย ใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งครบตามเกณฑท่ี์ก าหนด โดยค านวณไดข้นาด
กลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 111 ตวัอย่าง เพื่อให้มีความสมบูรณ์ของขอ้มูลผูว้ิจยัจึงท าการก าหนดขนาดของ
ตวัอยา่งเพิ่มขึ้นจ านวน 9 ตวัอยา่ง  รวมเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งรวมทั้งส้ิน 120 ตวัอยา่ง 

 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัแบบส ารวจ โดยใช้วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใชแ้บบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 

 
ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
 
แบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามใช้ส าหรับสอบถามผู ้น าชุมชน ในเขตพื้นท่ีต าบล

ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ค าถามเป็นแบบปลายปิดแบบมีหลายค าตอบให้เลือก  (Multiple 
Choices Questions) และเลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียว (Best Answer) รวมทั้งหมด 4 ขอ้ แต่ละขอ้
ค าถามมีระดับการวดัขอ้มูลประเภทต่างๆ เป็นระดับการวดัขอ้มูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scale) 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชน ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาท
สิทธ์ิ  อ าเภอด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุ รี  แบ่ งเป็น 3  ด้าน ได้แก่  1) ด้านพฤติกรรมแบบ
ประชาธิปไตย  2) ด้านพฤติกรรมแบบเผด็จการ และ  3) ด้านพฤติกรรมแบบตามสบายโดยให้
เลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียวมีขอ้ค าถามทั้งหมดจ านวน 20 ขอ้ ลกัษณะแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบัของ Likert (1976) ดงัน้ี 

 
5   หมายถึง   ระดบัภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด   
4   หมายถึง   ระดบัภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบั มาก  
3   หมายถึง   ระดบัภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบั ปานกลาง    
2   หมายถึง   ระดบัภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบั นอ้ย  
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1   หมายถึง   ระดบัภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
 
เม่ือรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแลว้ จะใชค้ะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมาพิจารณา 

ความถ่ี ผูว้ิจยัไดก้ าหนดเกณฑ์เกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผลค านวณ โดยใช้สูตรการค านวณความ
กวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด–คะแนนต ่าสุด  (3-2) 

                                                    จ านวนชั้น 
= 5-1 = 0.80 

        5 
ดงันั้น จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
 
คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
4.21 – 5.00 ระดบัภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 ระดบัภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40 ระดบัภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 ระดบัภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 ระดบัภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจของผูน้ าชุมชน ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาท

สิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จังหวดัราชบุรีแบ่งเป็น 2 ด้าน ได้แก่ 1) แรงจูงใจภายใน  และ 2) 
แรงจูงใจภายนอก  โดยใหเ้ลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียวมีขอ้ค าถามทั้งหมดจ านวน  10 ขอ้  ลกัษณะ
ของแบบสอบถามเป็นขอ้ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ของ Likert (1976) มีขอ้ค าถาม
ทั้งหมดจ านวน  10 ขอ้ โดยมีค่าระดบั ดงัน้ี 

5   หมายถึง   ระดบัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด   
4   หมายถึง   ระดบัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบั มาก  
3   หมายถึง   ระดบัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบั ปานกลาง  
2   หมายถึง   ระดบัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบั นอ้ย  
1   หมายถึง   ระดบัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 
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เม่ือรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแลว้ จะใชค้ะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมาพิจารณา 
ความถ่ี ผูว้ิจยัไดก้ าหนดเกณฑ์เกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผลค านวณ โดยใช้สูตรการค านวณความ
กวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 

 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด –คะแนนต ่าสุด 

                                                    จ านวนชั้น 
= 5-1 = 0.80 

        5 
ดงันั้น จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
 
คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
4.21 – 5.00 ระดบัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 ระดบัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40 ระดบัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 ระดบัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.80 ระดบัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับการด าเนินงานของผูน้ าชุมชน รวม 5 ด้าน ในเขตพื้นท่ี

ต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี โดยให้เลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียวมีขอ้
ค าถามทั้งหมดจ านวน 15 ขอ้ โดยเป็นขอ้ค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ของ Likert 
(1976)  โดยมีค่าระดบั ดงัน้ี 

5   หมายถึง   ระดบัการด าเนินงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
4   หมายถึง   ระดบัการด าเนินงาน อยูใ่นระดบัมาก  
3   หมายถึง   ระดบัการด าเนินงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง   
2   หมายถึง   ระดบัการด าเนินงาน อยูใ่นระดบันอ้ย  
1   หมายถึง   ระดบัการด าเนินงาน อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
เม่ือรวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถ่ีแลว้ จะใชค้ะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมาพิจารณา 

ความถ่ีผูว้ิจยัได้ก าหนดเกณฑ์เกณฑ์เฉล่ียในการอภิปรายผลค านวณ โดยใช้สูตรการค านวณความ
กวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 
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ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด –คะแนนต ่าสุด 
                                                    จ านวนชั้น 

= 5-1 = 0.80 
        5 
ดงันั้น จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
 

           คะแนนเฉล่ีย ความหมาย 
        4.21 – 5.00 การด าเนินงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
        3.41 – 4.20 การด าเนินงาน อยูใ่นระดบัมาก 
        2.61 – 3.40 การด าเนินงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
        1.81 – 2.60 การด าเนินงาน อยูใ่นระดบันอ้ย 
        1.00 – 1.80 การด าเนินงาน อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  
 
ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัดงัน้ี 
1) ศึกษาหลกัการ ทฤษฎีและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นการศึกษาวิจยั ไดแ้ก่ 

ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ และ การด าเนินงาน รวมถึงข้อมูลพื้นฐานของผูน้ าชุมชนในเขตพื้นท่ีต าบล
ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี แลว้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อก าหนดเป็น
กรอบในการสร้างเคร่ืองมือการวิจยั 

2) สร้างเคร่ืองมือโดยการน าหลกัการจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้
ออกแบบสอบถามจากนั้นน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้งของเคร่ืองมือ 

 
การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) โดยผูเ้ช่ียวชาญ พิจารณาตรวจ

แบบสอบถาม จากนั้นน ามาหาดัชนีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) 
แลว้เลือกค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.6-1.00 มาปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ โดยรวม
เท่ากบั 0.8843  
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การตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยน าขอ้ค าถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช ้
(Try out)  ในเขตพื้นท่ีซ่ึงมีลกัษณะใกลเ้คียงกับกลุ่มตวัอย่าง มีจ านวน 30 คน จากนั้นน ามาหาค่า
ความเช่ือมั่น  (Reliability) โดยวิ ธีหาค่าความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) สูตร
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (พรรณี ลีกิจวฒันะ, 2558) 
โดยรวมเท่ากบั 0.938 
 

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

1) ผูว้ิจยัขอหนังสือเขา้เก็บรวบรวมขอ้มูลจากมหาวิทยาลยัรังสิตถึงหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อขอความอนุเคราะห์ขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ดว้ยการตอบแบบสอบถามดว้ย
ตนเอง รวมทั้งส่งแบบสอบถามผา่นทาง Google from โดยเร่ิมด าเนินการเดือน สิงหาคม 2566 

2) เม่ือเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างไดค้รบตามจ านวนท่ีก าหนดแลว้ ผูว้ิจยั
ไดน้ ามาตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของขอ้มูลแลว้น าไปวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดใ้ชก้ารวิเคราะห์
โดยใชส้ถิติในการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

 
1) วิเคราะห์ลกัษณะประชากรศาสตร์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดย

น าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์หาค่าสถิติ ประกอบดว้ย การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่า
ร้อยละ (Percentage)  

 
2) การวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวิจยั ขอ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าชุมชน

ในเขตพื้น ท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุ รีใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) โดยน าขอ้มูลท่ีรวบรวมมาวิเคราะห์หาค่าสถิติ ประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 
3) การวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงค์ของการวิจยั ขอ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจของ

ผูน้ าชุมชน ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรีใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
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(Descriptive Statistics) โดยน าขอ้มูลท่ีรวบรวมมาวิเคราะห์หาค่าสถิติ ประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  
4) การวิเคราะห์ เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย ข้อท่ี  3  เพื่อศึกษาระดับผลการ

ด าเนินงานของผูน้ าชุมชน ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรีใช้
ส ถิ ติ เชิ งพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยน าข้อมูล ท่ี รวบรวมมาวิ เคราะห์ห าค่ าส ถิ ติ 
ประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 
5) การวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงคข์องการวิจยั ข้อท่ี 4 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ า  แรงจูงใจ กบัผลการด าเนินงานของผูน้ าชุมชน ในเขตพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ
ด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ใช้การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ดว้ยสถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ท่ีระดับ
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 
 
 
 
 

 
 



 

บทที ่4 
 

สรุปผลการวิจัย 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินงานของผูน้ าชุมชน โดยศึกษาในพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดั
ราชบุรี การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
โดยเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นผูน้ าชุมชนในเขตพื้นท่ีศึกษา จ านวน 120 คน และไดน้ ามา
สรุปผลประกอบการน าเสนอโดยวิธีบรรยายประกอบตาราง จดัล าดบัขั้นตอนในการน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ

ด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี  
4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจของผูน้ าชุมชนในพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ

ด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 
4.4 ผลการวิเคราะห์ระดับการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ 

อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 
4.5 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 

ผูศึ้กษาไดเ้สนอความหมายของสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อความ
เขา้ใจท่ีตรงกนัในการเสนอขอ้มูลต่างๆ ดงัน้ี 

 แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

N แทน ขนาดประชากร 
n แทน กลุ่มตวัอยา่ง 
S.D. แทน ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Sig แทน ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
r แทน ค่าความสัมพนัธ์ 
* แทน นยัส าคญัทางสถิติ 
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4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่การแจกแจง 

ความถ่ี ค่าร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึง ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ของผูน้ าชุมชนในพื้นท่ีต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนิน
สะดวก จงัหวดัราชบุรี จ านวน 120 คน สรุปไดต้ามตารางและค าอธิบายต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 71 59.2 
หญิง 49 40.8 
รวม                     120 100.00 

 
จากตารางท่ี 4.1  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 71 คน (ร้อยละ 59.2)  

และเพศหญิง จ านวน 49 คน (ร้อยละ 40.8) 
 
ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอาย ุ

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
อายไุม่เกิน 30 ปี 31 25.8 
อาย ุ31-40 ปี 21 17.8 
อาย ุ41-50  ปี 35 29.2 
อาย ุ51 - 60 ปี 27 22.5 

อาย ุมากกวา่ 60 ปี ขึ้นไป 6 5.0 
รวม                  120     100.00 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่  มีช่วงอายุระหว่าง 41 – 50 ปี  จ านวน 35 
คน (ร้อยละ 29.2)  รองลงมาคือช่วงอายุ ไม่เกิน 30 ปี จ านวน 31 คน (ร้อยละ 25.8)  และ ช่วงอาย ุ
ระหว่าง 51 - 60  ปี จ านวน 27  คน (ร้อยละ 22.5) ช่วงอายุ 31- 40 ปี จ านวน 21 คน (ร้อยละ 17.8) 
ตามล าดบั ส่วนกลุ่มตวัอยา่งนอ้ยท่ีสุดคือ ช่วงอายมุากกวา่ 60 ปี ขึ้นไป จ านวน 6 คน (ร้อยละ 5.0) 
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ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดบัการศึกษา      จ านวน ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ปริญญาตรี 66 55.0 
ปริญญาตรี 50 41.7 

สูงกวา่ปริญญาตรี 4 3.3 
รวม 120 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.3  พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาน้อยกว่าปริญญาตรี 
จ านวน 66 คน (ร้อยละ 55.0) รองลงมา การศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 50  คน (ร้อยละ 41.7) 
ตามล าดบั ส่วนระดบัการศึกษาท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ ปริญญาเอก จ านวน 4 คน (ร้อยละ 3.3) 

 

ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน               ร้อยละ 
ไม่เกิน 5,000 บาท 17 14.2 
5,001 – 10,000 บาท 26 21.7 
10,001 – 15,000 บาท 38 31.7 
15,001 – 20,000 บาท 25 20.8 
มากกวา่ 20,000 บาท 14 11.7 

รวม                    120 100.00 
 
จากตารางท่ี 4.4  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีรายไดเ้ฉล่ีย 10,001 – 15,000 บาทต่อเดือน 

จ านวน 38 คน (ร้อยละ 31.7) รองลงมารายได้เฉล่ีย 5,001 – 10,000 บาทต่อเดือน จ านวน 26 คน 
(ร้อยละ 21.7) รายไดเ้ฉล่ีย 15,001 – 20,000 บาท ต่อเดือน จ านวน 25 คน (ร้อยละ 20.8) รายไดเ้ฉล่ีย 
ไม่เกิน 5,000 บาทต่อเดือน จ านวน 17 คน (ร้อยละ 14.2)  ตามล าดบั ส่วนกลุ่มตวัอย่างน้อยท่ีสุดคือ
รายไดเ้ฉล่ีย มากกวา่ 20,000 บาทขึ้นไป ต่อเดือน จ านวน 14 คน (ร้อยละ 11.7) 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าของผู้น าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ
ด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในเขตต าบล
ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรีโดยรวม 

ภาวะผูน้ า  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. ผูน้ าแบบเผด็จการ 3.02 .959 ปานกลาง 3 
2. ผูน้ าแบบประชาธิปไตย 4.48 .746 มากท่ีสุด 1 
3. ผูน้ าแบบตามสบาย 3.96 .742 มาก 2 

รวมเฉล่ีย 3.82 .577 มาก  

 จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษาระดับภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ 
อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรีโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.82) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.577) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ภาวะผู ้น าแบบ
ประชาธิปไตยมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.48) รองลงมาคือ ภาวะผูน้ าแบบตามสบาย ( = 3.96) 
ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการ ( = 3.02) 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในเขตต าบล
ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นผูน้ าแบบเผด็จการ 

ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการ  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. ท่านมุ่งเน้นปฏิบติังานตามสายการบงัคบั
บญัชาของท่านเป็นส าคญั 

3.21 1.141 ปานกลาง 4 

2. ท่านมักตัดสินใจด าเนินงานต่างๆ ตาม
อ านาจหนา้ท่ีท่ีมีอยูด่ว้ยตนเอง  

3.37 1.040 ปานกลาง 3 

3. ท่านรักษาระยะห่างกับผูใ้ต้บังคับบัญชา
และสมาชิกในองคก์ารอยา่งชดัเจน 

3.13 1.082 ปานกลาง 5 

4. ท่านมีระบบการให้รางวลัและการลงโทษ
ตามระเบียบท่ีก าหนดอยา่งเป็นทางการ 

3.44 1.063 มาก 1 

5. ท่านมักด าเนินการต่างๆ ตามระเบียบท่ี
ปรากฎเป็นทางการอยา่งชดัเจน 

3.43 1.309 มาก 2 

รวมเฉล่ีย 3.31 .749 ปานกลาง  



 75 

 จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษาระดับภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ 
อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นผูน้ าแบบเผด็จการ มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัปานกลาง (  
= 3.31) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.749) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านมี
ระบบการให้รางวลัและการลงโทษตามระเบียบท่ีก าหนดอย่างเป็นทางการ โดยมีคะแนนเฉล่ียสูง
ท่ีสุด ( = 3.44) รองลงมาคือ มีท่านมักด าเนินการต่างๆ ตามระเบียบท่ีปรากฎเป็นทางการอย่าง
ชดัเจน ( = 3.46) ต่อมาคือ ท่านมกัตดัสินใจด าเนินงานต่างๆ ตามอ านาจหน้าท่ีท่ีมีอยู่ดว้ยตนเอง 
( = 3.44)  และท่านมุ่งเน้นปฏิบัติงานตามสายการบังคับบัญชาของท่านเป็นส าคัญ ( = 3.21) 
ตามล าดับ ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านรักษาระยะห่างกับผูใ้ต้บังคับบัญชาและ
สมาชิกในองคก์ารอย่างชดัเจน (  = 3.13) 
 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในเขตต าบล

ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นผูน้ าแบบประชาธิปไตย  
 

ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. ท่านจะใหค้วามส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
หรือสมาชิกในองคก์ารดว้ยความเป็นกนัเอง 

4.43 0.428 มากท่ีสุด 4 

2. ท่านมักเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา
หรือสมาชิกในองคก์ารไดแ้สดงความคิดเห็น
อยูเ่สมอ 

4.60 0.423 มากท่ีสุด 2 

3. ท่านเปิดโอกาสให้กับทุกฝ่ายได้เข้าร่วม
พิ จารณ าด าเนินงานแก้ไขปัญหาต่ างๆ 
ร่วมกนั  

4.28 0.500 มากท่ีสุด 5 

4. ท่ าน มัก เน้ น ความสั มพัน ธ์ ระห ว่ าง
ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือสมาชิกในองค์การ
มากกวา่เนน้การใชอ้ านาจหนา้ท่ี 

4.61 0.480 มากท่ีสุด 1 

5. ท่านมกัส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
สมาชิกในองค์การให้พัฒนาตนเองตามท่ี
ตอ้งการอยูเ่สมอ 

4.50 0.452 มากท่ีสุด 3 

รวมเฉล่ีย 4.48 .401 มากท่ีสุด  
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  จากตารางท่ี 4.7 ผลการศึกษาระดับภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ 
อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นผูน้ าแบบประชาธิปไตย  มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก
ท่ีสุดในทุกดา้น ( = 4.48) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.401) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ ท่านมกัเนน้ความสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์ารมากกวา่เนน้
การใช้อ านาจหน้าท่ี  มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 4.61)  รองลงมาคือท่านมักเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์ารไดแ้สดงความคิดเห็นอยู่เสมอ ( = 4.60) ต่อมาคือ ท่านมกั
ส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองค์การให้พฒันาตนเองตามท่ีตอ้งการอยู่เสมอ  ( = 
4.50) และ ท่านจะให้ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองค์การดว้ยความเป็นกนัเอง 
( = 4.43) ตามล าดบั  ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉลี่ยนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านเปิดโอกาสให้กบัทุกฝ่ายไดเ้ขา้ร่วม
พิจารณาด าเนินงานแกไ้ขปัญหาต่างๆ ร่วมกนั ( = 4.28) 
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผูน้ าของผู ้น าชุมชนในเขตต าบล

ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นผูน้ าแบบตามสบาย 
 

ภาวะผูน้ าแบบตามสบาย  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. ท่านมกัปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกใน
องคก์ารไดมี้อิสระในการด าเนินงานอยา่งเตม็ท่ี 

4.00 1.145 มาก 3 

2. ท่านมกัปล่อยให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาหรือสมาชิกใน
องคก์ารมีอ านาจกระท าการใดใด ไดต้ามใจชอบ 

3.64 1.107 มาก 5 

3. ในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ี เกิดขึ้ น  ท่ านมัก
มอบหมายให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือสมาชิกใน
องคก์ารไดต้ดัสินใจเองอยา่งเตม็ท่ี 

4.13 .929 มาก 1 

4. ท่านจะเป็นผูส้นับสนุนทรัพยากรและให้ขอ้มูล
ต่างๆ เม่ือไดรั้บการร้องขอจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
สมาชิกในองคก์าร 

4.10 .991 มาก 2 

5. ท่านจะไม่พยายามเข้าไปเก่ียวข้องกับกิจกรรม
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์าร และไม่
ก ากบัการด าเนินงานแต่อยา่งใด 

3.84 .998 มาก 4 

รวมเฉล่ีย 3.94 .746 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษาระดับภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ 
อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นผูน้ าแบบตามสบาย มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก (  = 
3.94) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.746) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ในการ
แก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น ท่านมักมอบหมายให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือสมาชิกในองค์การได้
ตดัสินใจเองอย่างเต็มท่ี มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.13)  รองลงมาคือ ท่านจะเป็นผูส้นับสนุน
ทรัพยากรและให้ขอ้มูลต่างๆ เม่ือไดรั้บการร้องขอจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์าร ( = 
4.10) ต่อมา คือ ท่านมักปล่อยให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือสมาชิกในองค์การได้มีอิสระในการ
ด าเนินงานอย่างเต็ม ท่ี  ( = 4.00)  ด้าน ท่านจะไม่พยายามเข้าไปเก่ียวข้องกับกิจกรรมของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์าร และไม่ก ากบัการด าเนินงานแต่อยา่งใด ( = 3.84) ส่วนขอ้
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมกัปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองค์การมีอ านาจ
กระท าการใดใด ไดต้ามใจชอบ ( = 3.64) 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจของผู้น าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ
ด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจของผูน้ าชุมชนในเขตต าบล

ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นแรงจูงใจภายใน 
  

แรงจูงใจภายใน  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. ท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะด าเนินงาน
ในหนา้ท่ีรับผิดชอบใหส้ าเร็จลุล่วงอยูเ่สมอ 

4.19 .813 มาก 2 

2. ท่านมักศึกษาหาวิธีด าเนินงานใหม่ๆ มา
ประยุกต์ ใช้ ในหน้ าท่ี รับผิ ดชอบอย่ าง
ต่อเน่ือง 

3.94 .994 มาก 4 

3. ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือได้ด าเนินงานใน
หนา้ท่ีรับผิดชอบเสมอ 

4.27 .773 มากท่ีสุด 1 

4. ท่านตระหนักในคุณค่าของงานในหน้าท่ี
รับผิดชอบทุกงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.17 .707 มาก 3 

รวมเฉล่ีย 4.12 .742 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษาการระดบัแรงจูงใจของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ 
อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวม ดา้นแรงจูงใจภายใน มีคะแนนเฉล่ียอยใูนระดบัมาก  
( = 4.12) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.742) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้น
ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือได้ด าเนินงานในหน้าท่ีรับผิดชอบเสมอ  มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.27)  
รองลงมาคือ มีท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะด าเนินงานในหน้าท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงอยู่เสมอ
( = 4.19)  ต่อมาคือ ท่านตระหนกัในคุณค่าของงานในหน้าท่ีรับผิดชอบทุกงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
( = 4.17) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมกัศึกษาหาวิธีด าเนินงานใหม่ๆ มาประยกุตใ์ช้
ในหนา้ท่ีรับผิดชอบอยา่งต่อเน่ือง ทนัเวลา ( = 3.94) 

 
ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจของผูน้ าชุมชนในเขตต าบล

ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นแรงจูงใจภายนอก 
  

แรงจูงใจภายนอก  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. ค าชมเชยท่ีท่านมกัไดรั้บจากทุกฝ่ายท าให้
ท่านมีความตั้งใจในการด าเนินงานมากขึ้น 

4.10 .887 มาก 2 

2. ท่านทราบว่าเม่ืองานส าเร็จแล้ว ท่านจะ
ไดรั้บผลตอบแทนท่ีท่านตอ้งการ ท าให้ท่าน
รู้สึกมุ่งมั่นในการด าเนินงานในหน้าท่ีเพิ่ม
มากขึ้น 

3.91 .847 มาก 3 

3. ท่ าน มัก ด า เนิ น งาน ต่ างๆ  ในห น้ า ท่ี
รับผิดชอบโดยมุ่ งหวังได้ รับ รางวัลใน
รูปแบบตา่งๆ อาทิ จากการประกวด ฯลฯ 

3.89 .973 มาก 4 

4. ท่านมุ่งมั่นท างานเพื่อให้ผูบ้ ังคับบัญชา
และสมาชิกในองค์การให้การยอมรับและ
แส ด งออก ถึ งก ารยก ย่ อ งจ าก ผล ก าร
ปฏิบติังานของท่าน 

4.19 .907 มาก 1 

รวมเฉล่ีย 4.02 .903 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.10 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ 

อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรีในภาพรวม ดา้นแรงจูงใจภายนอก มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบั
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มาก  ( = 4.02) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.903) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 
ท่านมุ่งมัน่ท างานเพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชาและสมาชิกในองคก์ารใหก้ารยอมรับและแสดงออกถึงการยก
ยอ่งจากผลการปฏิบติังานของท่าน โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.19)  รองลงมาคือ มีค าชมเชยท่ี
ท่านมกัไดรั้บจากทุกฝ่ายท าให้ท่านมีความตั้งใจในการด าเนินงานมากขึ้น ( = 4.10)  ต่อมาคือ ท่าน
ทราบว่าเม่ืองานส าเร็จแลว้ ท่านจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีท่านตอ้งการ ท าให้ท่านรู้สึกมุ่งมัน่ในการ
ด าเนินงานในหน้าท่ี เพิ่มมากขึ้ น  ( = 3.91)  ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมัก
ด าเนินงานต่างๆ ในหนา้ท่ีรับผิดชอบโดยมุ่งหวงัไดรั้บรางวลัในรูปแบบต่างๆ อาทิ จากการประกวด 
ฯลฯ ( = 3.89) 
 

4.4 ผลการวิเคราะห์การด าเนินงานของผู้น าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ
ด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี 

 
การวิเคราะห์การด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก 

จงัหวดัราชบุรี ในแต่ละดา้น ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ดา้นความส าเร็จของงาน 2) ดา้นการยกย่องนบัถือ 
การไดรั้บการยอมรับ 3) ดา้นลกัษณะงาน 4) ดา้นความรับผิดชอบในงาน และ 5) ดา้นความกา้วหนา้
ในงาน  โดยสถิติท่ีใชค้ือ ค่าความถ่ีร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ซ่ึงผลการวิเคราะห์
ปัญหาในแต่ละดา้นดงักล่าว ไดแ้สดงไวไ้นตารางต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบล

ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวม 
 

การด าเนินงาน  S.D. แปลผล อนัดบั 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน 4.30 .727 มากท่ีสุด 1 
2. ดา้นการยกยอ่งนบัถือ การไดรั้บการยอมรับ 3.98 .739 มาก 5 
3. ดา้นลกัษณะงาน 4.04 1.233 มาก 4 
4. ดา้นความรับผิดชอบในงาน 4.22 1.044 มากท่ีสุด 2 
4. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 4.06 1.150 มาก 3 

รวมเฉล่ีย      4.12 .838 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษาการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ
ด าเนินสะดวก จังหวดัราชบุรี โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับมาก  ( = 4.12) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.838) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จของงาน โดยมีคะแนน
เฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.30) รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบในงาน  ( = 4.22) ต่อมาคือ ดา้นความกา้วหน้า
ในงาน ( = 4.06)  และ ดา้น ลกัษณะงาน  ( = 4.04) ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้น
การยกยอ่งนบัถือ และการไดรั้บการยอมรับ (  =  3.98) 
 
ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบล

ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

ความส าเร็จของงาน  S.D. แปลผล อนัดบั 
1.ท่านสามารถก าหนดเป้าหมายการท างานให้ส าเร็จได้
ดว้ยตนเอง 

4.25 .965 มากท่ีสุด 4 

2.ท่านสามารถวางแผนวิธี หรือขั้นตอนการด าเนินงานให้
ส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง 

4.29 .927 มากท่ีสุด 3 

3. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายจะสามารถด าเนินงานได้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

4.33 .848 มากท่ีสุด 2 

4.ท่ านสามารถแก้ไขปัญหาต่ างๆ  ท่ี เกิดขึ้ น ในการ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

4.39 1.014 มากท่ีสุด 1 

5. ท่านมีการพัฒนา ปรับปรุงวิธีการด าเนินงานให้มี
คุณภาพเพิ่มขึ้นอยา่งต่อเน่ือง 

4.22 1.151 มากท่ีสุด 5 

รวมเฉล่ีย 4.30 .727 มากท่ีสุด  
  

จากตารางท่ี 4.12 ผลการศึกษาการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ 
อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรีในภาพรวม ดา้นความส าเร็จของงาน  มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบั
มากท่ีสุด  (  = 4.25) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.727) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ดา้นท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในการด าเนินงานไดอ้ยา่งมีคุณภาพโดยมีคะแนน
เฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.39) รองลงมาคือ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจะสามารถด าเนินงานไดป้ระสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้( = 4.33) ต่อมา คือ ท่านสามารถวางแผนวิธี หรือขั้นตอนการ
ด าเนินงานใหส้ าเร็จไดด้ว้ยตนเอง ( = 4.29) และท่านสามารถก าหนดเป้าหมายการท างานให้ส าเร็จ
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ได้ด้วยตนเอง ( = 4.25)  ตามล าดับ  ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมีการพัฒนา 
ปรับปรุงวิธีการด าเนินงานใหมี้คุณภาพเพิ่มขึ้นอยา่งต่อเน่ือง ( = 4.22) 
ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบล

ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นการยกย่องนับถือ ได้รับการ
ยอมรับ  

 
ดา้นการยกยอ่งนบัถือ ไดรั้บการยอมรับ  S.D. แปลผล อนัดบั 

1. ผูบ้งัคบับญัชาและสมาชิกในองคก์ารมกัยก
ย่องชมเชย เม่ือท่านด าเนินงานในหน้าท่ีได้
ประสบความส าเร็จ 

3.97 .869 มาก 3 

2.ผูบ้งัคบับญัชาและสมาชิกในองคก์ารเช่ือมัน่
ในความรู้ ความสามารถของท่าน 

4.00 1.077 มาก 1 

3.ผูบ้งัคบับญัชาและสมาชิกในองค์การมกัให้
การยอมรับฟังความคิดและขอ้เสนอแนะของ
ท่านอยูเ่สมอ 

3.98 1.085 มาก 2 

รวมเฉล่ีย 3.98 .739 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการศึกษาเก่ียวกบัการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาท
สิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นการยกยอ่งนบัถือ มีคะแนนเฉล่ียอยใูนระดบัมาก  ( = 
3.98) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ ากับ (S.D. = 0 .739) ซ่ึ งเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ผูบ้งัคบับญัชาและสมาชิกในองค์การเช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถของท่าน มีคะแนนเฉล่ียสูง
ท่ีสุด ( = 4.00) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาและสมาชิกในองคก์ารมกัใหก้ารยอมรับฟังความคิดและ
ขอ้เสนอแนะของท่านอยู่เสมอ ( = 3.98) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือผูบ้งัคบับญัชาและ
สมาชิกในองคก์ารมกัยกยอ่งชมเชย เม่ือท่านด าเนินงานในหนา้ท่ีไดป้ระสบความส าเร็จ ( = 3.97) 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การด าเนินงานของผู ้น าชุมชนในเขตต าบล
ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นลกัษณะงาน  

  
ลกัษณะงาน  S.D. แปลผล อนัดบั 

1. ท่านไดรั้บมอบหมายให้ด าเนินงานได้ตรง
ตามความรู้ ความสามารถและความเช่ียวชาญ
ของท่าน 

4.03 1.253 มาก 2 

2. งานท่ีท่านด าเนินงานอยู่ เป็นงานท่ีทา้ทาย
ความรู้ ความสามารถและสามารถใชค้วามคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการด าเนินงานได ้

4.07 1.218 มาก 1 

3. งานท่ีท่านด าเนินงานตามหน้าท่ี ตอ้งอาศยั
เท ค นิ ค แ ล ะ ค ว าม รู้ ท่ี ทั น ส มั ย ใน ก าร
ด าเนินงาน 

4.01 1.366 มาก 3 

รวมเฉล่ีย 4.04 1.238 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.14 ผลการศึกษาเก่ียวกบัการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาท
สิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ด้านลกัษณะงาน มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 
4.04) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 1.238) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า งานท่ี
ท่านด าเนินงานอยู ่เป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถและสามารถใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์น
การด าเนินงานได้ มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.07) รองลงมาคือ  ท่านได้รับมอบหมายให้
ด าเนินงานได้ตรงตามความรู้ ความสามารถและความเช่ียวชาญของท่าน  ( = 4.03) ส่วนข้อท่ีมี
คะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ีท่านด าเนินงานตามหนา้ท่ี ตอ้งอาศยัเทคนิคและความรู้ท่ีทนัสมยัใน
การด าเนินงาน ( = 4.01) 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบล
ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นความรับผิดชอบ   

 
ความรับผิดชอบ  S.D. แปลผล อนัดบั 

1. งานท่ีท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ
ด าเนินการมีความสอดคล้อง เหมาะสมกับ
ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

4.27 1.065 มากท่ีสุด 2 

2. ท่านมีอิสระในการด าเนินงานในหน้าท่ี
รับผิดชอบใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

3.98 1.112 มาก 3 

3. ท่านสามารถด าเนินงานได้ส าเร็จตาม
ระยะเวลาท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.41 .935 มากท่ีสุด 1 

รวมเฉล่ีย 4.22 .854 มากท่ีสุด  
 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการศึกษาเก่ียวกบัการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาท
สิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นความรับผิดชอบ มีคะแนนเฉล่ียอยใูนระดบัมากท่ีสุด 
( = 4.22) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.004) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่าน
สามารถด าเนินงานได้ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีได้รับมอบหมาย มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.41) 
รองลงมาคือ งานท่ีท่านได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบด าเนินการมีความสอดคลอ้ง เหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าท่ีของท่าน ( = 4.27) ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมีอิสระในการ
ด าเนินงานในหนา้ท่ีรับผิดชอบใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด (  = 3.98) 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบล
ประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  

 
ความกา้วหนา้ในงาน  S.D. แปลผล อนัดบั 

1. งานท่ีท่านด าเนินการอยู่มีการก าหนดแผน
รายงานความกา้วหนา้ไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.01 1.265 มาก 2 

2. ท่ าน มี โอ ก าส ใน ก ารพัฒ น าค ว าม รู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ในการ
ด าเนินงานในหนา้ท่ีอยู่เสมอ ในรูปแบบต่างๆ 
อาทิ การศึกษาดูงาน การอบรม สัมมนา ฯลฯ 

4.21 .825 มากท่ีสุด 1 

3. ต าแหน่งงานท่ีท่านรับผิดชอบด าเนินงาน
อยู ่เป็นต าแหน่งงานท่ีสามารถสร้างผลงานให้
ปรากฎและมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน
รับผิดชอบได ้

3.97 1.235 มาก 3 

รวมเฉล่ีย 4.06 1.154 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4.16 ผลการศึกษาเก่ียวกบัการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาท
สิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก 
( = 4.06) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.154) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่าน
มีโอกาสในการพฒันาความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการด าเนินงานในหนา้ท่ีอยู่เสมอ 
ในรูปแบบต่างๆ อาทิ การศึกษาดูงาน การอบรม สัมมนา ฯลฯ มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.21) 
รองลงมาคือ งานท่ีท่านด าเนินการอยู่มีการก าหนดแผนรายงานความกา้วหน้าไวอ้ย่างชดัเจน ( = 
4.01) ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ต าแหน่งงานท่ีท่านรับผิดชอบด าเนินงานอยู่ เป็น
ต าแหน่งงานท่ีสามารถสร้างผลงานให้ปรากฎและมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งงานรับผิดชอบได้ 
(  = 3.97) 
 
 
 
 
 



 85 

4.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน   
  

4.5.1 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น า แรงจูงใจ ท่ีมีผลต่อการด าเนินงานของ
ผู้น าชุมชนในเขตด าบลประสาทสิทธิ์ อ าเภอด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี  

 
ตารางท่ี 4.17 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน ระหว่างภาวะผู ้น าแบบเผด็จการ กับ การ

ด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดั
ราชบุรี  

 
ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการ r Sig. 

1. ท่านมุ่งเน้นปฏิบติังานตามสายการบงัคบับญัชาของท่าน
เป็นส าคญั 

.603 0.000 

2. ท่านมกัตดัสินใจด าเนินงานต่างๆ ตามอ านาจหนา้ท่ีท่ีมีอยู่
ดว้ยตนเอง  

.635 0.000 

3. ท่านรักษาระยะห่างกับผูใ้ต้บังคับบัญชาและสมาชิกใน
องคก์ารอยา่งชดัเจน 

.564 0.000 

4. ท่านมีระบบการให้รางวลัและการลงโทษตามระเบียบท่ี
ก าหนดอยา่งเป็นทางการ 

.530 0.000 

5. ท่านมกัด าเนินการต่างๆ ตามระเบียบท่ีปรากฎเป็นทางการ
อยา่งชดัเจน 

.672 0.000 

 
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบเผด็จการ ท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตด าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี  พบว่า มี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยดา้นท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์
มากท่ีสุดคือ ดา้น ท่านมกัด าเนินการต่างๆ ตามระเบียบท่ีปรากฎเป็นทางการอย่างชดัเจน ( r = .672) 
รองลงมาคือ ท่านมกัตดัสินใจด าเนินงานต่างๆ ตามอ านาจหน้าท่ีท่ีมีอยู่ด้วยตนเอง  (r = .635)  ด้าน
ท่านมุ่งเน้นปฏิบัติงานตามสายการบังคับบัญชาของท่านเป็นส าคัญ  (r  = .603)   ด้านท่านรักษา
ระยะห่างกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสมาชิกในองคก์ารอย่างชดัเจน (r = .564) ตามล าดบั  ส่วนดา้นท่ีมี
ระดับความสัมพันธ์น้อยท่ีสุด คือ ด้านท่านมีระบบการให้รางวลัและการลงโทษตามระเบียบท่ี
ก าหนดอยา่งเป็นทางการ ( r = .530) 
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ตารางท่ี 4.18 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ระหว่างภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย กบั การ
ด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดั
ราชบุรี  

 
ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย r Sig. 

1. ท่านจะให้ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกใน
องคก์ารดว้ยความเป็นกนัเอง 

.602 0.000 

2. ท่านมักเปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือสมาชิกใน
องคก์ารไดแ้สดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ 

.542 0.000 

3. ท่ าน เปิ ดโอกาสให้กับทุ ก ฝ่ ายได้ เข้า ร่วมพิ จารณ า
ด าเนินงานแกไ้ขปัญหาต่างๆ ร่วมกนั  

.616 0.000 

4. ท่านมกัเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ตบ้ังคับบัญชาหรือ
สมาชิกในองคก์ารมากกวา่เนน้การใชอ้ านาจหนา้ท่ี 

.556 0.000 

5. ท่านมักส่งเส ริมให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือสมาชิกใน
องคก์ารใหพ้ฒันาตนเองตามท่ีตอ้งการอยูเ่สมอ 

.594 0.000 

 
 จากตารางท่ี 4.18 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย ท่ีมีผลต่อ
การด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตด าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี  พบว่า 
มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยดา้นท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์
มากท่ีสุดคือ ด้าน ท่านเปิดโอกาสให้กับทุกฝ่ายได้เขา้ร่วมพิจารณาด าเนินงานแก้ไขปัญหาต่างๆ 
ร่วมกนั ( r = .616) รองลงมาคือ ท่านจะให้ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองค์การ
ดว้ยความเป็นกนัเอง (r = .602)  ดา้นท่านมกัส่งเสริมให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองค์การให้
พัฒนาตนเองตามท่ีต้องการอยู่ เสมอ   (r  = .594)   ด้านท่ านมักเน้นความสัมพันธ์ระหว่าง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์ารมากกว่าเนน้การใช้อ านาจหน้าท่ี (r = .556) ตามล าดบั  ส่วน
ดา้นท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นท่านมกัเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกใน
องคก์ารไดแ้สดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ ( r = .542) 
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ตารางท่ี 4.19 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน ระหว่างภาวะผูน้ าแบบตามสบาย กับ การ
ด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดั
ราชบุรี  

 
ภาวะผูน้ าแบบตามสบาย r Sig. 

1. ท่านมกัปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์าร
ไดมี้อิสระในการด าเนินงานอยา่งเตม็ท่ี 

.648 0.000 

2. ท่านมกัปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์ารมี
อ านาจกระท าการใดใด ไดต้ามใจชอบ 

.643 0.000 

3. ในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น ท่านมกัมอบหมายให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์ารไดต้ดัสินใจเองอย่าง
เตม็ท่ี 

.595 0.000 

4. ท่านจะเป็นผูส้นับสนุนทรัพยากรและให้ขอ้มูลต่างๆ เม่ือ
ไดรั้บการร้องขอจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์าร 

.530 0.000 

5. ท่ านจะไม่พยายามเข้าไปเก่ียวข้องกับกิจกรรมของ
ผูใ้ต้บงัคบับัญชาหรือสมาชิกในองค์การ และไม่ก ากับการ
ด าเนินงานแต่อยา่งใด 

.620 0.000 

 
 จากตารางท่ี 4.19 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบตามสบาย ท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตด าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี  พบว่า มี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยดา้นท่ีมีระดบัความสัมพันธ์
มากท่ีสุดคือ ด้านท่านมักปล่อยให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือสมาชิกในองค์การได้มีอิสระในการ
ด าเนินงานอยา่งเต็มท่ี ( r = .648) รองลงมาคือ ดา้นท่านมกัปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกใน
องค์การมีอ านาจกระท าการใดใด ไดต้ามใจชอบ (r = .643)  ดา้นท่านจะไม่พยายามเขา้ไปเก่ียวขอ้ง
กบักิจกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์าร และไม่ก ากบัการด าเนินงานแต่อย่างใด  (r  
= .620)   ดา้นในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น ท่านมกัมอบหมายให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิก
ในองคก์ารไดต้ดัสินใจเองอย่างเต็มท่ี (r = .595) ตามล าดบั  ส่วนดา้นท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์นอ้ยท่ีสุด 
คือ ด้านท่ านจะเป็นผู ้สนับสนุนทรัพยากรและให้ข้อมูลต่ างๆ  เม่ือได้รับการร้องขอจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์าร ( r = .530) 
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ตารางท่ี 4.20 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ระหว่างแรงจูงใจภายใน กบั การด าเนินงานของ
ผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี  

 
แรงจูงใจภายใน r Sig. 

1. ท่ าน มีความกระตือรือร้น ท่ีจะด าเนินงานในหน้าท่ี
รับผิดชอบใหส้ าเร็จลุล่วงอยูเ่สมอ 

.595 0.000 

2. ท่านมักศึกษาหาวิธีด าเนินงานใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ใน
หนา้ท่ีรับผิดชอบอยา่งต่อเน่ือง 

.490 0.000 

3. ท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือไดด้ าเนินงานในหนา้ท่ีรับผิดชอบ
เสมอ 

.581 0.000 

4. ท่านตระหนักในคุณค่าของงานในหน้าท่ีรับผิดชอบทุก
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

.620 0.000 

 
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจภายใน ท่ีมีผลต่อการด าเนินงาน
ของผู ้น าชุมชนในเขตด าบลประสาทสิทธ์ิ  อ าเภอด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุ รี  พบว่า มี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยดา้นท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์
มากท่ีสุดคือ ดา้นท่านตระหนกัในคุณค่าของงานในหนา้ท่ีรับผิดชอบทุกงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  ( r = 
.620) รองลงมาคือ ดา้นท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะด าเนินงานในหนา้ท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วง
อยู่เสมอ  (r = .595)  ดา้นท่านรู้สึกมีความสุขเม่ือไดด้ าเนินงานในหน้าท่ีรับผิดชอบเสมอ (r  = .581)   
ตามล าดับ  ส่วนดา้นท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์น้อยท่ีสุด คือ ดา้นท่านมกัศึกษาหาวิธีด าเนินงานใหม่ๆ 
มาประยกุตใ์ชใ้นหนา้ท่ีรับผิดชอบอยา่งต่อเน่ือง ( r = .490) 
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ตารางท่ี 4.21 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน ระหวา่งแรงจูงใจภายนอก กบั การด าเนินงานของ
ผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 

  
แรงจูงใจภายนอก r Sig. 

1. ค าชมเชยท่ีท่านมักได้รับจากทุกฝ่ายท าให้ท่านมีความ
ตั้งใจในการด าเนินงานมากขึ้น 

.501 0.000 

2. ท่านทราบว่าเม่ืองานส าเร็จแลว้ ท่านจะไดรั้บผลตอบแทน
ท่ีท่านต้องการ ท าให้ท่านรู้สึกมุ่งมั่นในการด าเนินงานใน
หนา้ท่ีเพิ่มมากขึ้น 

.556 0.000 

3. ท่านมกัด าเนินงานต่างๆ ในหน้าท่ีรับผิดชอบโดยมุ่งหวงั
ไดรั้บรางวลัในรูปแบบต่างๆ อาทิ จากการประกวด ฯลฯ 

.487 0.000 

4. ท่านมุ่งมั่นท างานเพื่อให้ผูบ้ ังคับบัญชาและสมาชิกใน
องค์การให้การยอมรับและแสดงออกถึงการยกย่องจากผล
การปฏิบติังานของท่าน 

.453 0.000 

 
 จากตารางท่ี 4.21 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจภายนอก ท่ีมีผลต่อการ
ด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตด าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี  พบว่า มี
ความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยดา้นท่ีมีระดบัความสัมพนัธ์
มากท่ีสุดคือ ดา้นท่านท่านทราบว่าเม่ืองานส าเร็จแลว้ ท่านจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีท่านตอ้งการ ท า
ให้ท่านรู้สึกมุ่งมัน่ในการด าเนินงานในหน้าท่ีเพิ่มมากขึ้น ( r = .556) รองลงมาคือ ดา้นค าชมเชยท่ี
ท่านมกัไดรั้บจากทุกฝ่ายท าให้ท่านมีความตั้งใจในการด าเนินงานมากขึ้น  (r = .501)  ด้านท่านมกั
ด าเนินงานต่างๆ ในหนา้ท่ีรับผิดชอบโดยมุ่งหวงัไดรั้บรางวลัในรูปแบบต่างๆ อาทิ จากการประกวด 
ฯลฯ (r  = .487)   ตามล าดับ  ส่วนด้านท่ีมีระดับความสัมพนัธ์น้อยท่ีสุด คือ ด้านท่านมุ่งมั่นท างาน
เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาและสมาชิกในองค์การให้การยอมรับและแสดงออกถึงการยกย่องจากผลการ
ปฏิบติังานของท่าน ( r = .453) 
 

 
 
 
 



 

บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการด าเนินงานของระดับแรงจูงใจของ
ผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี  ผูศึ้กษาจะด าเนินการ
สรุปผล อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
5.1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง มีดังนี ้
 
สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 120 คน พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  คิดเป็นร้อยละ 59.2 มีช่วงอายุระหว่าง 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 
29.2  การศึกษาระดบันอ้ยกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 55.0 มีรายไดเ้ฉล่ียระหวา่ง 10,001 – 15,000 
บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 31.7 

 
5.1.2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าของผู้น าชุมชนในเขตต าบล

ประสาทสิทธิ์ อ าเภอด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี  
 
ผลการศึกษาพบว่าระดบัภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนิน

สะดวก จังหวดัราชบุรีโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับมาก ( = 3.82) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.577) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตยมีค่า
คะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.48) รองลงมาคือ ภาวะผูน้ าแบบตามสบาย ( = 3.96) ส่วนด้านท่ีมี
คะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ภาวะผูน้ าแบบเผด็จการ ( = 3.02) 
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ระดับภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดั
ราชบุรี ด้านผูน้ าแบบเผด็จการ มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง (  = 3.31) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.749) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านมีระบบการให้รางวลัและการ
ลงโทษตามระเบียบท่ีก าหนดอย่างเป็นทางการ โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 3.44) รองลงมาคือ มี
ท่านมกัด าเนินการต่างๆ ตามระเบียบท่ีปรากฎเป็นทางการอย่างชดัเจน ( = 3.46) ต่อมาคือ ท่านมกั
ตดัสินใจด าเนินงานต่างๆ ตามอ านาจหน้าท่ีท่ีมีอยู่ดว้ยตนเอง ( = 3.44)  และท่านมุ่งเนน้ปฏิบติังาน
ตามสายการบงัคบับญัชาของท่านเป็นส าคญั ( = 3.21) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือ ท่านรักษาระยะห่างกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสมาชิกในองคก์ารอยา่งชดัเจน (  = 3.13) 

 
ผลการศึกษาระดับภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนิน

สะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นผูน้ าแบบประชาธิปไตย  มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมากท่ีสุดในทุกดา้น 
( = 4.48) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.401) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่าน
มกัเน้นความสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ตบ้ังคบับญัชาหรือสมาชิกในองค์การมากกว่าเน้นการใช้อ านาจ
หน้าท่ี มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 4.61)  รองลงมาคือท่านมกัเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
สมาชิกในองค์การได้แสดงความคิดเห็นอยู่ เสมอ ( = 4 .60) ต่อมาคือ ท่านมักส่งเสริมให้
ผูใ้ตบ้ังคบับัญชาหรือสมาชิกในองค์การให้พฒันาตนเองตามท่ีตอ้งการอยู่เสมอ  ( = 4.50) และ 
ท่านจะให้ความส าคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองค์การดว้ยความเป็นกนัเอง ( = 4.43) 
ตามล าดบั  ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านเปิดโอกาสให้กบัทุกฝ่ายไดเ้ขา้ร่วมพิจารณา
ด าเนินงานแกไ้ขปัญหาต่างๆ ร่วมกนั ( = 4.28) 

 
ผลการศึกษาระดับภาวะผูน้ าของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนิน

สะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นผูน้ าแบบตามสบาย มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก (  = 3.94) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.746) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ในการแก้ไขปัญหา
ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น ท่านมกัมอบหมายให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองค์การไดต้ดัสินใจเองอย่าง
เต็มท่ี มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.13)  รองลงมาคือ ท่านจะเป็นผูส้นับสนุนทรัพยากรและให้
ขอ้มูลต่างๆ เม่ือไดรั้บการร้องขอจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองคก์าร ( = 4.10) ต่อมา คือ 
ท่านมกัปล่อยให้ผูใ้ตบ้ังคบับญัชาหรือสมาชิกในองค์การได้มีอิสระในการด าเนินงานอย่างเต็มท่ี  
( = 4.00)  ดา้น ท่านจะไม่พยายามเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกใน
องค์การ และไม่ก ากบัการด าเนินงานแต่อย่างใด ( = 3.84) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 
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ท่านมกัปล่อยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือสมาชิกในองค์การมีอ านาจกระท าการใดใด ได้ตามใจชอบ 
( = 3.64) 

 
5.1.3 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของผู้น าชุมชนในเขตต าบล

ประสาทสิทธิ์ อ าเภอด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี มีดังนี ้
 
ผลการศึกษาพบว่าระดบัแรงจูงใจของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนิน

สะดวก จงัหวดัราชบุรีโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก ( = 4.07) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ระดับแรงจูงใจภายในมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.12) รองลงมาคือ ระดับแรงจูงใจ
ภายนอก ภาวะผูน้ าแบบตามสบาย ( = 4.02) ตามล าดบั 

 
ผลการศึกษาการระดับแรงจูงใจของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนิน

สะดวก จงัหวดัราชบุรี ในภาพรวม ดา้นแรงจูงใจภายใน มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก  ( = 4.12) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.742) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นท่านรู้สึกมี
ความสุขเม่ือไดด้ าเนินงานในหนา้ท่ีรับผิดชอบเสมอ มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.27)  รองลงมาคือ 
มีท่านมีความกระตือรือร้นท่ีจะด าเนินงานในหน้าท่ีรับผิดชอบให้ส าเร็จลุล่วงอยู่เสมอ( = 4.19)  
ต่อมาคือ ท่านตระหนักในคุณค่าของงานในหน้าท่ีรับผิดชอบทุกงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ( = 4.17) 
ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านมกัศึกษาหาวิธีด าเนินงานใหม่ๆ มาประยุกตใ์ชใ้นหนา้ท่ี
รับผิดชอบอยา่งต่อเน่ือง ทนัเวลา ( = 3.94) 

 
ผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก 

จงัหวดัราชบุรีในภาพรวม ดา้นแรงจูงใจภายนอก มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก  ( = 4.02) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.903) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านมุ่งมัน่ท างาน
เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาและสมาชิกในองค์การให้การยอมรับและแสดงออกถึงการยกย่องจากผลการ
ปฏิบติังานของท่าน โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.19)  รองลงมาคือ มีค าชมเชยท่ีท่านมกัไดรั้บ
จากทุกฝ่ายท าให้ท่านมีความตั้งใจในการด าเนินงานมากขึ้น ( = 4.10)  ต่อมาคือ ท่านทราบว่าเม่ือ
งานส าเร็จแลว้ ท่านจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีท่านตอ้งการ ท าให้ท่านรู้สึกมุ่งมัน่ในการด าเนินงานใน
หน้าท่ีเพิ่มมากขึ้น ( = 3.91)  ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมกัด าเนินงานต่างๆ ใน
หนา้ท่ีรับผิดชอบโดยมุ่งหวงัไดรั้บรางวลัในรูปแบบต่างๆ อาทิ จากการประกวด ฯลฯ ( = 3.89) 

 



 93 

5.1.4 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนินงานของผู้น าชุมชนในเขตต าบล
ประสาทสิทธิ์ อ าเภอด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี มีดงัน้ี 

 
ผลการศึกษาการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก 

จงัหวดัราชบุรี โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก  ( = 4.12) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. 
= 0.838) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จของงาน โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.30) 
รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบในงาน  ( = 4.22) ต่อมาคือ ดา้นความกา้วหน้าในงาน ( = 4.06)  และ 
ดา้น ลกัษณะงาน  ( = 4.04) ตามล าดบั ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นการยกยอ่งนบัถือ และ
การไดรั้บการยอมรับ (  =  3.98) 

 
ผลการศึกษาการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก 

จงัหวดัราชบุรีในภาพรวม ดา้นความส าเร็จของงาน มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมากท่ีสุด  (  = 4.25) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ (S.D. = 0.727) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านท่าน
สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในการด าเนินงานไดอ้ย่างมีคุณภาพโดยมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 
( = 4.39) รองลงมาคือ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจะสามารถด าเนินงานไดป้ระสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้( = 4.33) ต่อมา คือ ท่านสามารถวางแผนวิธี หรือขั้นตอนการด าเนินงานให้
ส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง ( = 4.29) และท่านสามารถก าหนดเป้าหมายการท างานให้ส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง 
( = 4.25)  ตามล าดับ ส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมีการพัฒนา ปรับปรุงวิธีการ
ด าเนินงานใหมี้คุณภาพเพิ่มขึ้นอยา่งต่อเน่ือง ( = 4.22) 

 
ผลการศึกษาเก่ียวกับการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ

ด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นการยกย่องนบัถือ มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก  ( = 3.98) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 0.739) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาและ
สมาชิกในองค์การเช่ือมั่นในความรู้ ความสามารถของท่าน มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.00) 
รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาและสมาชิกในองค์การมกัให้การยอมรับฟังความคิดและขอ้เสนอแนะ
ของท่านอยู่เสมอ ( = 3.98) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือผูบ้งัคบับัญชาและสมาชิกใน
องคก์ารมกัยกยอ่งชมเชย เม่ือท่านด าเนินงานในหนา้ท่ีไดป้ระสบความส าเร็จ ( = 3.97) 

 
ผลการศึกษาเก่ียวกับการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ

ด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นลกัษณะงาน มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก ( = 4.04) และส่วน
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เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.238) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า งานท่ีท่านด าเนินงานอยู ่
เป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถและสามารถใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการด าเนินงานได ้
มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.07) รองลงมาคือ ท่านไดรั้บมอบหมายใหด้ าเนินงานไดต้รงตามความรู้ 
ความสามารถและความเช่ียวชาญของท่าน ( = 4.03) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ งานท่ี
ท่านด าเนินงานตามหนา้ท่ี ตอ้งอาศยัเทคนิคและความรู้ท่ีทนัสมยัในการด าเนินงาน ( = 4.01) 

 
ผลการศึกษาเก่ียวกับการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ

ด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นความรับผิดชอบ มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.22) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.004) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านสามารถ
ด าเนินงานไดส้ าเร็จตามระยะเวลาท่ีไดรั้บมอบหมาย มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.41) รองลงมาคือ 
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบด าเนินการมีความสอดคลอ้ง เหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ี
ของท่าน ( = 4.27) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ท่านมีอิสระในการด าเนินงานในหน้าท่ี
รับผิดชอบใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด (  = 3.98) 

 
ผลการศึกษาเก่ียวกับการด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอ

ด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี ดา้นความกา้วหน้าในงาน มีคะแนนเฉล่ียอยูในระดบัมาก ( = 4.06) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั (S.D. = 1.154) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ท่านมีโอกาสใน
การพฒันาความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการด าเนินงานในหน้าท่ีอยู่เสมอ ในรูปแบบ
ต่างๆ อาทิ การศึกษาดูงาน การอบรม สัมมนา ฯลฯ มีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด ( = 4.21) รองลงมาคือ 
งานท่ีท่านด าเนินการอยูมี่การก าหนดแผนรายงานความก้าวหนา้ไวอ้ย่างชดัเจน ( = 4.01) ส่วนขอ้ท่ี
มีคะแนนเฉลี่ยนอ้ยท่ีสุด คือ ต าแหน่งงานท่ีท่านรับผิดชอบด าเนินงานอยู ่เป็นต าแหน่งงานท่ีสามารถ
สร้างผลงานใหป้รากฎและมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานรับผิดชอบได ้(  = 3.97) 

 
5.1.5 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ า และ ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานของผูน้ า

ชุมชน การด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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5.2  อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาภาวะผูน้ า และ ปัจจยัด้านแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานของ
ผูน้ าชุมชน การด าเนินงานของผูน้ าชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดั
ราชบุรี  มีประเด็นการอภิปราย ดงัน้ี 

 
บุคคลท่ีท าหนา้ท่ีผูน้ าชุมชน ท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบในพื้นท่ีของตนเองเป็นส าคญันั้น ตอ้งมี

คุณลกัษณะผูน้ า และมีความสามารถในการน าหรือการใชภ้าวะผูน้ าท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบับริบท
ของพื้นท่ี โดยผูน้ าควรเป็นผูมี้ความคิดริเร่ิม ถา้ตอ้งการใหส่ิ้งใดๆ เกิดขึ้น ผูน้ ามกัจะเป็นผูริ้เร่ิม หรือ 
เป็นผูเ้ร่ิมตน้ท่ีจะด าเนินงานให้ส่ิงนั้นเกิดขึ้นตามเป้าหมาย  และเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็น ตระหนัก
ถึงส่ิงท่ีผูน้ าท่ีได้ด าเนินาร เป็นผูริ้เร่ิมตน้แล้ว ก็จะน าไปสู่ความตระหนักในความรับผิดชอบใน
หน้าท่ีหรือในคุณธรรมในฐานะเป็นประชาชนในพื้นท่ี อนัจะน ามาสู่ความร่วมมือร่วมร่วมแรงกนั
ด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จต่อไป  ซ่ึงถือว่าเป็นประเด็นท้าทายส าหรับผูน้ าท่ีจะตอ้งสร้าง
แรงจูงใจให้กับสมาชิกในองค์การหรือให้กับประชาชนในพื้นท่ีให้มีจิตอาสาตระหนักในความ
รับผิดชอบในพื้นท่ีร่วมกนัอย่างย ัง่ยืน  โดยอาจมีวิธีต่างๆ อาทิ การเปิดรับฟังความคิดเห็นผูน้ าท่ีดี
มกัจะตั้งค  าถามเพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้โอกาสในการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัเสมอ 
เช่น มีวิธีใดบ้างท่ีผูน้ าสามารถใช้เพื่อจุดประกายให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาของเราต่ืนเต้นกับการเพิ่ม
ปริมาณการขายแต่ละคร้ัง  การเป็นผูน้ าท่ีไดรั้บการยอมรับจากสมาชิกในองคก์าร รวมถึงไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและประชาชนในพื้นท่ี เป็นผลลพัธ์ท่ีส าคญัของผูน้ า  นอกจากน้ี ทั้งผูน้ า 
และ สมาชิกในองคก์ารยงัตอ้งการการไดรั้บการยอมรับ และ ตอ้งการก าลงัใจมากกวา่การถูกก าหนด
กฎเกณฑ์หรือถูกแกไ้ข ดงันั้น จงเป็นในส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการจะเห็น หากผูน้ าตอ้งการให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความคิดแง่บวกมากขึ้นจงเป็นคนท่ีคิดในแง่บวก  

 
ความทา้ทายส าหรับผูน้ าอีกประการหน่ึงคือ ความสามารถในการรับรู้และท าความเขา้ใจ

ให้ไดอ้ย่างชดัเจน ลึกซ้ึง ถึงการเป็นผูน้ าชุมชนท่ีแทจ้ริง ซ่ึงการเป็นผูน้ าไม่ใช่พรสวรรคท่ี์ติดตวัมา
แต่ก าเนิด หากแต่มาจากการเรียนรู้และฝึกฝน อ่านหนงัสือเก่ียวกบัความเป็นผูน้ า รับการอบรมเร่ือง
ความเป็นผูน้ า และพูดคุย แลกเปล่ียน ระดมความคิดเห็นเก่ียวกับความเป็นผูน้ าอยู่เสมอ  มีการ
ด าเนินการต่างๆ ตามนโยบายหรือแนวปฏิบติัท่ีเป็นทางการตามกฎ ระเบียบ นโยบายทั้งของชุมชน 
และ ของหน่วยงานภาครัฐ จากส่วนกลางท่ีได้ก าหนดไว ้รวมถึง ตอ้งสามารถจดัการกบัตวับุคคล
โดยพื้นฐานแลว้ไม่สามารถบริหารจดัการตวับุคคลไดแ้ต่ส่ิงท่ีผูน้ าท าคือการบริหารขอ้ตกลง โดยการ
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ท าข้อตกลงกับผู ้ใต้บังคับบัญชาในลักษณะผู ้ใหญ่กับผู ้ใหญ่  และเม่ือได้ตกลงกันแล้ว
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ไม่จ าเป็นตอ้งถูกบริหารอีก ส่ิงท่ีจะไดรั้บการบริหารจดัการคือขอ้ตกลงเท่านั้น  

ส าหรับคุณลกัษณะของผูน้ าชุมชน หากมีการแสดงออกถึงความกระตือรือนร้นในการ
ด าเนินการใดใด และเม่ือต้องการให้สมาชิกในองค์การ ห รือ ประชาชนในชุมชน หรือ 
ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้รับรู้รับทราบถึงความกระตือรือร้นนั้นแล้ว ก็จะสร้างการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน การจูงใจท่ีได้ผลคือการท่ีผูน้ าลงไปมีส่วนร่วมในการท างาน  สุดทา้ยแลว้ถา้ผูน้ าตอ้งการ
สร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเปล่ียนท่ีผูน้ าก่อน กล่าวคือ การเนน้ไปท่ีการให้
และความตั้งใจท่ีจะสร้างให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่ิงท่ีดีขึ้นอยู่ตลอดเวลา จากท่ีผูศึ้กษาไดค้น้ควา้จาก
ผลการวิจยัคร้ังน้ี จึงอาจสรุปได้ว่า หากผูน้ ามีการใช้ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม ร่วมกับแสวงหาแนว
ทางการสร้างแรงจูงใจให้กบัสมาชิกในองค์การ ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึงประชาชนในพื้นท่ี
รับผิดชอบของผูน้ าชุมชน   ให้ความส าคญักบัคุณภาพชีวิต ความเป็นอยู่ ปากทอ้งของลูกบา้นมาก
ก่อนเสมอ  ซ่ึงเป็นแนวทางของผูน้ าท่ีดีท่ีให้ความส าคัญและคิดถึงผูใ้ต้บังคับบัญชาก่อนเสมอ  
พยายามแสวงหาแนวปฏิบัติท่ีดี ท่ีจะส่งผลให้ประชาชนในพื้นท่ี หรือ สมาชิกในองค์การ หรือ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้คุณภาพชีวิตท่ีดี  มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน อนัจะส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานท่ีเกิดขึ้นท่ีช่วยสร้างคุณค่าให้กบัชุมชน หรือองค์การ  รวมถึงวิธีการส่งเสริมให้ลูกบา้น 
ประชาชนในหมู่บา้น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สมาชิกในองคก์าร ไดมี้โอกาสพฒันาตนเองในรูปแบบต่างๆ 
อย่างต่อเน่ือง  เพื่อพัฒนาให้มีความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญในงานท่ีเพิ่มมากขึ้น และ
สามารถท างานดว้ยความสนุกสนาน ฯลฯ  สร้างการรับรู้ให้กบัสมาชิกในองค์การไดต้ระหนักถึง
ความหวงัดีและการเปิดโอกาส และให้การสนับสนุนกับสมาชิกในองค์การทุกระดบัอย่ างจริงใจ 
แสดงให้รับรู้ถึงความตั้งใจจริง เม่ือได้ท างานกับผูน้ าแล้วรู้สึกถึงความสุข มีความสบายใจท่ีจะ
ปรึกษาหารือ หรือเขา้พบเพื่อรายงานผลการด าเนินงาน รวมถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น เพื่อร่วมกนัหา
แนวทางสร้างแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นร่วมกนัต่อไปอยา่งสร้างสรรค ์

 
จะเห็นไดว้่า การศึกษาเรียนรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้ ากบัการสร้างแรงจูงใจย่อมจะช่วยให้ผูน้ า

และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถด าเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความเขา้ใจ และสามารถสร้างการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นไดอ้ย่างสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาชุมชน อนัจะส่งผลต่อ
ความเขม้แขง็ของประชาชนในชุมชน ใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้นอยา่งต่อเน่ือง 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

จากการศึกษาภาวะผูน้ าและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการด าเนินงานของระดบัแรงจูงใจของผูน้ า
ชุมชนในเขตต าบลประสาทสิทธ์ิ อ าเภอด าเนินสะดวก จงัหวดัราชบุรี  ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ส าคญั 
คือ ด้านการเสริมสร้างภาวะผูน้ าในชุมชน ควรส่งเสริมรูปแบบภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย ท่ี
เหมาะสมสอดคลอ้งกบับริบทของชุมชน เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน
ในชุมชนได้อย่างถูกตอ้ง มีการส่งเสริมการมีส่วนร่วมระหว่างสมาชิกในชุมชนทุกระดับร่วมกัน 
ตามความรู้ ความสามารถของประชาชน เพื่อสร้างสรรคชุ์มชนใหมี้ความเขม้แขง็อยา่งย ัง่ยนืต่อไป 

 
ขอ้เสนอในการวิจยัคร้ังต่อไป 
ควรศึกษาวิจยัเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาการมีส่วนร่วมระหวา่งผูน้ าชุมชน กบัสมาชิกใน

ชุมชน เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนในการพัฒนาชุมชนให้มีความเข้มแข็ง  ให้ประชาชนมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี เขม้แขง็พึ่งพาตนเองไดอ้ย่างเขม้แขง็และยัง่ยนืตลอดไป 
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