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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 การศึกษาภาวะผูนําในการเขาสูระบบมาตรฐานงานชุมชนของผูนําชุมชนในจังหวัดชลบุรี 
ผูวจิัยไดศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี และผลงานวิจัยทีเ่กีย่วของ โดยแบงเนื้อหาเปนตอนและเสนอ
ตามลําดับ ดังนี้ 

1.  แนวคดิเกีย่วกับผูนํา 
2.  แนวคดิเกีย่วกับปจจัยที่มคีวามสัมพันธตอภาวะผูนํา 
3.  บทบาทหนาที่ผูนํา 
4.  แนวคดิเกีย่วกับระบบมาตรฐานงานชุมชน 
5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
6.  กรอบแนวคิดในการศกึษา 

แนวคิดเกี่ยวกับผูนํา 

 1.  ความหมายของผูนํา 
 ผูนํา (leader) และ ภาวะผูนํา (leader) ทั้งสองคําน้ีมีความสอดคลองและแตกตางกันใน
เวลาเดยีวกัน มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงผูนําไวดงันี้ 
 สุเมธ  เดยีวอิศเรศ (2527, หนา 50) กลาววา การเปนผูนําเปนเรื่องเกีย่วกับความสามารถ
ของบุคคลในอันที่จะกอใหเกิดการกระทํากิจกรรมหรือการเปลีย่นแปลงเพื่อใหไดมาซึ่งวัตถุประสงค
ที่พึงตองการ และบุคคลที่ไดช่ือวาเปนผูนําจะตองมีความสามารถในการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม
ความคิดเห็น ความตองการหรือคําสั่งของตนได 
 กิติ  ตยัคคานนท (2537, หนา 18-24) กลาวถึง ผูนํา คือ บุคคลที่มีศิลปะที่จะสามารถมี             
อิทธิพลเหนือคนอื่น และนําบุคคลเหลาน้ันไปโดยเขาใหความไววางใจ และเชื่อใจอยางเต็มที่ พรอม
ทั้งใหความเคารพนับถือ ใหความรวมมือและมีความมั่นใจในตวัผูนาํอยางจริงใจ 
 ฮาลพิน (Halpin, 1957, p. 12  อางถึงใน สารภี  แยมสาย, 2538, หนา 6) ไดกลาวสรุป  
ความหมายของผูนําไววา ผูนาํควรจะหมายถึงอยางหนึ่งอยางใดใน 5 ประการ ตอไปนี้ 

1.  ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทหรืออิทธิพลตอคนในหนวยงานมากกวาคนอืน่ 
2.  ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทเหนือบุคคลอื่น 
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3.  ผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทสําคัญที่สุดในการทําใหหนวยงานดําเนินไปสูเปาหมาย
ที่เขาวางไว  

4.  ผูนํา  หมายถึง บุคคลที่ไดรับคัดเลือกจากบุคคลอื่นใหเปนผูนํา 
5.  ผูนํา  หมายถึง บุคคลที่ดํารงตําแหนงผูนาํหนวยงานตามหนาที่ 
อรุณ  รกัธรรม (2524  อางถึงใน สารภี  แยมสาย, 2538, หนา 8) กลาวไววา ผูนํา หมายถึง 

บุคคลซึ่งไดรับการแตงตั้งขึน้มา หรือไดรบัคํายกยองใหเปนหัวหนาผูตัดสินใจ เพราะมีความสามารถ
ในการปกครองบังคับบัญชา จะพาผูใตบังคบับัญชา หรือหมูชนไปในทางดี ทางชั่วได 

รอบบิน และคารลเตอร  (Robbins & Coulter, 1999, pp. 552 –553) กลาววา ผูนําหมายถึง
บุคคลที่สามารถมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น และมีความสามารถนําบุคคลเหลานัน้ใหปฏิบัติงานให
บรรลุตามเปาหมายองคการ 
  คารเตอร (Carter อางถึงใน กวี  วงศพุฒ, 2539, หนา 14-15) ใหความหมาย ของผูนําไว          
5 ประการ คือ 

1.  ผูนําหมายถึงบุคคลผูซ่ึงเปนศูนยกลางหรือจุดรวมของกิจการภายในกลุม เปรยีบเทียบ
ของกลุม เปนผูนําท่ีมโีอกาสติดตอสื่อสารกับผูอ่ืนมากกวาทุกคนในกลุม มีอิทธิพลตอการตัดสนิใจ
ของกลุมสูง  
 2.  ผูนําหมายถึงบุคคลผูซ่ึงนํากลุมหรือพากลุมไปสูวัตถุประสงคหรอืสูจุดมุงหมายซึ่ง      
วางไว แมแตเพียงชี้แนะใหกลุมไปสูจดุหมายปลายทางก็ถือวาเปนผูนาํ ทั้งนี้รวมถึงผูนําท่ีนํากลุม
ออกนอกลูนอกทางดวย 
 3.  ผูนําหมายถึงบุคคลผูซ่ึงสมาชิกสวนใหญคัดเลือกหรือยกเขาใหเปนผูนําของกลุม           
ซึ่งเปนไปโดยอาศัยลกัษณะทางสังคมมิติของบุคคลเปนฐาน และมีความเปนไปไดสงู สามารถแสดง
พฤติกรรมของผูนําได กอใหเกิดประโยชนในแงท่ีทําใหสามารถทราบไดวาใครคือผูนํา 
 4.  ผูนําหมายถึงบุคคลซ่ึงมคีุณสมบัติเฉพาะบางอยาง คอืสามารถแสดงความสามารถ       
เพ่ือสอดแทรกอิทธิพลบางประการ เปนผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานลักษณะเฉพาะกลุม    
ดวยการแสดงบทบาทและสอดแทรกสวนที่เปนอิทธิพลของตนตอกลุมไดมากท่ีสุด 
 5.  ผูนําหมายถึงบุคคลซ่ึงสามารถนํากลุมไปในทางที่ตองการ เปนบุคคลท่ีมีสวนรวมและ
เกี่ยวของโดยตรงตอการแสดงบทบาทหรอืพฤติกรรมความเปนผูนํา 

สมยศ  นาวกีาร (2543) กลาววา ความเปนผูนํามีทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ     
ความเปนผูนําที่เปนทางการ (fomal leadership) จะเกิดขึน้เมื่อผูบริหารเปนผูนําโดยการใชอํานาจ
หนาที่ที่เปนทางการ สวนความเปนผูนําที่ไมเปนทางการ (infomal leadership) จะเกิดขึน้เม่ือบุคคล        
ที่ไมมีอํานาจหนาที่ที่เปนทางการสามารถมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอื่นได แมวาพวกเขาจะ

 
 
 



 

9

ไมไดถูกแตงตัง้อยางเปนทางการ พวกเขาสามารถกลายเปนผูนําโดยความดึงดูดสวนบคุคลของ       
พวกเขาได 

เนตรพัณณา  ยาวริาช (2547, หนา 1- 3)  ใหความหมาย ผูนํา  หมายถึง บุคคลที่ไดรับการ
ยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่น ซึ่งไดรับการแตงตั้งขึน้มา หรือไดรับการยกยองใหเปนหัวหนาใน
การดําเนินงานตาง ๆ   ผูนําแบงไดเปนผูนาํแบบเปนทางการ (formal leader) และผูนําแบบไมเปน
ทางการ (informal leader) 
 ผูนําที่เปนทางการ หมายถึง ผูนําตามสายการบังคับบญัชา มีอํานาจหนาที่ในการบังคบั
บัญชาใหบุคคลตาง ๆ ปฏิบตัิหนาท่ีใหสําเร็จลุลวงตามวตัถุประสงคขององคการ ผูนําสามารถใหคุณ
ใหโทษแกบุคคลตาง ๆ ได  
 ผูนําที่ไมเปนทางการ หมายถึง บุคคลผูมีอิทธิพลในการนํากลุมคนที่อยูรวมกนัแบบไมเปน
ทางการ มไิดมสีายการบังคับบัญชา แตอาจมีตําแหนงที่รบัการการแตงตั้งขึ้นอยางไมเปนทางการ 
เชน ประธานหมูบาน ประธานสมัชชา ประธานกลุมชมรมตาง ๆ 
 จากการศึกษาความหมายของผูนํา สรุปไดวา ผูนํา คือบุคคลผูซึ่งเปนศนูยกลางหรือจดุรวม
ของกิจกรรมภายในกลุม  ทั้งที่ไดรับการแตงตั้งหรือคัดเลอืกอยางเปนทางการ (fomal leader) และ     
ไมเปนทางการ (infomal leader) มีบทบาทหรืออิทธิพลทีเ่หนือบุคคลอื่นในการนําใหบุคคลอื่น
ปฏิบัติตามความประสงคของตนได  

2.  ความหมายภาวะผูนํา 
 ภาวะผูนํา (leadership)  เปนศิลปะอนัจําเปนและสําคัญยิง่ของนักบริหาร ในการที่จะนํา
หนวยงานหรอืองคการไปสูความสําเรจ็ การจะเปนผูนําที่ดี มีความสามารถ จําเปนตองมีภาวะผูนํา 
การเสริมสรางพฤติกรรมภาวะผูนํา นับเปนศิลปะแบบหนึง่ ที่สามารถเรยีนรูและปรับปรุงได 
ความหมายของภาวะผูนํา มนีักวิชาการหลายทานไดคํานิยามไวหลายประการ ดังนี ้

คูนส และเวยรชิ (Koontz & Weihrich อางถึงใน ติน  ปรชัพฤทธิ,์ 2534, หนา 616)              
กลาววา ภาวะผูนําหมายถึง อิทธิพล ศิลปะหรือกระบวนการของการแสดงอิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อให      
ผูอ่ืนปฏิบัติงานดวยความเตม็ใจ 

ติน  ปรัชพฤทธิ์ (2534, หนา 618) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง การที่บุคคลหนึ่ง (ผูนํา) 
พยายามทีจ่ะใชกําลังสมอง กําลังกาย กําลงัใจ เพื่อจูงใจหรือดลใจใหผูตามกระทําการอยางใดอยาง
หน่ึงใหเปนไปตามความประสงคของตน  และเพื่อประโยชนของสวนรวม และการจงูใจหรือดลใจ
เชนนั้น จะตองไมเปนการบงัคับ 
 กิติ  ตยัคคานนท  (2537, หนา 20) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ ศิลปะหรือ
ความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะจูงใจ หรอืใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น ไมวาจะเปนผูรวมงานหรือ
ผูใตบังคับบญัชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการสื่อ
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ความหมาย หรือการติดตอกนัและกนั ใหรวมใจกับตนดําเนินการจนกระทั่งสําเรจ็ตามวัตถุประสงค 
และเปาหมายที่กําหนด ในการดําเนินการจะเปนไปในทางดีหรือช่ัวก็ได ฉะนั้นไมวาคนนั้นจะเปน
อธิบดี  ประธานกรรมการ ผูอํานวยการ หรอืผูจัดการบรษิทั แมแตหัวหนาโจรแตละคนจะตองมี
ภาวะผูนําทั้งสิน้ แตเปนลกัษณะของผูนําทีม่ีรูปแบบไมเหมือนกันและวามนษุยทุกคนมีภาวะผูนําติด
ตัวมาแตกําเนดิ      เมื่อเกิดมาจะมลีักษณะเฉพาะตัวทั้ง กาย และจิตใจ โดยถายทอดมาทางพันธกุรรม
จากพอแมและบรรพบรุุษ ทําใหมีรูปรางสูง ต่ํา ดํา ขาว อวน ผอม ฯลฯ ตาง ๆ กัน สวนจิตใจนัน้
นอกจากการ               ถายทอดมาทางกรรมพันธุดังกลาวแลว ยังไดรบัมาจากการเลีย้งดูอบรมสั่ง
สอนของบิดามารดาและ       ผูเลี้ยงดูคนอืน่ ๆ  และการที่มนุษยไดรับการปรุงแตงโดยการอบรมสัง่
สอน กับการศกึษา ทําใหเกดิภาวะผูนําขั้นพื้นฐานขึ้นในตัวผูนั้น นอกจากนั้น สิ่งแวดลอมตาง ๆ  
ไดแก ส่ิงแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎระเบียบตาง ๆ ของสังคม เชนศาสนา วัฒนธรรม 
ขนบธรรมเนยีมประเพณี ฯลฯ เหลาน้ันเปนสิ่งแวดลอมภายนอกที่สามารถจะปรบัปรุงเสรมิแตง 
หรือเปลีย่นแปลงคน ๆ น้ัน ที่ทําใหภาวะผูนําพ้ืนฐานของคน ๆ น้ันแปรเปลี่ยนไปไดอีก ไมวาจะ
ในทางที่ดีขึ้นหรือเลวลง 

เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2538, หนา 99) ใหคํานิยาม ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการ
วางแผน การจดัองคการ การสื่อสาร การแกปญหา การตัดสินใจ และการจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงานให
เปนไปตามเปาหมายขององคการ 

กวี  วงศพุฒ (2539, หนา 17) ไดวิเคราะหภาวะผูนําโดยแสดงออกใหเปนความหมายที่
สําคัญไว 3 ประการ คือ 
 1.  ความสามารถของหัวหนาท่ีจะตองเปนผูนํา 
 2.  ความสามารถของหัวหนาท่ีจะเอาชนะจิตใจของลูกนอง 
 3.  ความสมารถของหัวหนาท่ีจะตองบากบั่นฟนผาอุปสรรคในการนํา  

แดฟท (Daft, 1999  อางถึงใน สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 2545, หนา 14) กลาวถึงวาภาวะผูนํา
ของบุคคลสามารถเรยีนรูได  และมีความเห็นตรงขามกบัความเชื่อของคนสวนใหญ วาผูนํามิได
เปนมาแตโดยกําเนิด ผูนําสรางขึ้นได โดยเกิดขึ้นจากการใชความพยายามและการทํางานหนักของ
บุคคลนั้น (leaders are not born, leaders are made and they are made by effort and hard work) ใน
การ        เรยีนรูเพื่อเปนผูนําตามแนวคิดของ แดฟท (Daft) สามารถอธบิายขั้นตอนการเรียนรูเพ่ือเปน
ผูนํา          มี 4 ขั้นตอน  ดังภาพแผน 
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     ผูนํา  

(leader) 
    4. ไมรูตนเองแต

มีความสามารถ 
 

   3. รูตนเองและ
มีความสามารถ 

  

  2. รูตนเองแตไม
มีความสามารถ 

   

 1. ไมรูตนเองและไม
มีความสามารถ 

    

ไมใชผูนํา 
(non – leader) 

     

ภาพที่  1  ขั้นตอนการเรียนรูเพื่อเปนผูนํา 

 ซึ่งสามารถอธบิายขั้นตอนการเรียนรู 4 ขั้นตอนไดดังนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ซึ่งเปนระยะทีผู่น้ันยังไมรูตนเองและยังขาดความสามารถ ซ่ึงหมายความวา       
ผูอานยังไมมีความสามารถตาง ๆ ที่จําเปนตอการเปนผูนํา และยังไมรับรูวาตนเองยังขาด
ความสามารถดังกลาว  
 ขั้นตอนที่ 2 เปนขั้นตอนทีบุ่คคลนั้นรับรูวาหากตนเองตองการเปนผูนําจําเปนตองเรียนรู
หรือปรับปรุงดานดานใดบาง  
 ขั้นตอนที่ 3 เมื่อบุคคลนั้นสามารถรับรูในจดุออนของตน จึงลงมือฝกฝนปรับปรุงแกไข
และพัฒนาจนเกิดความสามารถทีเ่หมาะสมตอการเปนผูนําขึ้น มีความกลาเสีย่งที่จะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึน้ ขั้นตอนที่ 3 จึงเปนระยะทีบุ่คคลนั้นเกิดภาวะผูนําแลว  
 ขั้นตอนที่ 4 ทักษะตาง ๆ ท่ีเรียนรูจะถูกซมึซับใหกลายเปนสวนหนึ่งของบุคคลนั้นไป     
โดยอัตโนมัตสิามารถดึงออกมาใชไดอยางเปนธรรมชาติอยางไมรูสึกตัว 

สุเทพ  วงศศรวีัฒน (2545, หนา 16) ไดสรปุแนวคดิของ แดฟท (Daft) ถึงความเชื่อของคน
สวนหนึ่งท่ีวา ผูนําเกิดขึ้นมาโดยกําเนิดมากกวาโดยการสรางขึ้น ซึ่งมีตัวอยางของผูนําตามธรรมชาติ
ใหเห็นไดบางเชนกัน เปนผูนาํที่จัดอยูในขัน้ตอนที่ 4 โดยไมผานสามขั้นตอนแรกแตอยางใด ผูนํา
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เชนวาน้ีคอนขางหาไดยากมากในสังคมปจจุบัน  และดวยเหตุท่ีมีพื้นฐานความเชื่อท่ีวาภาวะผูนําเปน
สิ่งท่ีสามารถสรางขึ้นได ดังนั้นการใหบุคคลนั้นสามารถรูตนเองและรูจกัสรางความสามารถในการ
เปนผูนําขึ้นแกตนโดยผานกระบวนการปฏิบัติ การมีประสบการณ และการศึกษาจากแนวคิด
ผลงานวจิัยตาง ๆ ก็จะชวยใหผูนั้นสามารถคืบหนาผานขั้นตอนที่ 2 และ 3 กลายเปนผูนําไดในท่ีสุด 

แบส (Bass, 1981 อางถึงใน จารวุัฒน  บรูพันธ, 2546, หนา 15)  ใหความหมายของภาวะ      
ผูนํา หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความสามารถของบุคคลในการใชอิทธิพลอํานวยการใหกลุม
หรือผูตามเกิดความรวมมือในการปฏิบัตกิจิกรรมตาง ๆ ใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไวได 
 เนตรพัณณา  ยาวริาช (2547, หนา 1) ใหความหมาย ภาวะความเปนผูนาํ หมายถึง บุคคลท่ี
มีความสามารถในการบังคับบญัชาบุคคลอืน่โดยไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่น เปนผูทํา
ใหบุคคลอื่นไววางใจและใหความรวมมอื  ความเปนผูนําเปนเรื่องเกีย่วกับการใชอํานาจหนาที่ 
(authority) หรืออํานาจอิทธพิล (power) ในการกําหนดพฤติกรรมหรอืความรูสึกของบุคคลอื่น ๆ        
ใหยินยอมปฏบัิติตามที่ผูนําตองการดวยความเต็มใจ อิทธิพลของผูนําแตละคนแตกตางกันไปตาม
การกระทําของผูนํา ผูนําบางคนอาจมีอิทธพิลในดานของความเคารพนับถือ ความช่ืนชม ความ             
พึงพอใจของผูอ่ืนเนื่องจากผูนําเปนผูมีพระคุณ หรือที่เรียกวามีอํานาจบารมี หรืออํานาจพระเดช         
พระคุณนัน่เอง 

ความเปนผูนําบางครั้งเรียกวา “ประมุขศลิป” ซึ่งหมายถึง ศิลปในการนําตองอาศัย                 
องคประกอบหลายอยางประกอบเขาดวยกัน ตามแนวคดิดั้งเดิมถือวา ภาวะความเปนผูนําเกิดจาก      
คุณสมบัติสวนตัว แตแนวคดิในปจจุบันถอืวาความเปนผูนํา เกิดจากคณุสมบัติหรือพฤติกรรม 
ความรูความสามารถสวนตวัของผูนําแตละคน พฤตกิรรมของผูนําแตละคนแตกตางกนัไปตามสไตล
ของแตละคน  
 จากการศึกษาความหมายของภาวะผูนํา จากบุคคลตาง ๆ ตามที่กลาวมาแลวขางตน พอจะ
สรุปไดวา ภาวะผูนํา (leadership) หมายถึง  พฤติกรรมหรอืการแสดงออกของบุคคลทีใ่ชศิลป 
ความสามารถ อิทธิพล หรืออํานาจหนาที่ในความสัมพันธซ่ึงมีอยูตอผูอ่ืนในสถานการณตาง ๆ เพ่ือ
จูงใจหรือดลใจใหผูอ่ืนกระทําการอยางใดอยางหนึ่งใหเปนไปตามความประสงคของตน และเพื่อ
ประโยชนตอสวนรวม โดยใชกระบวนการติดตอซึ่งกนัและกัน  ไดรบัการยอมรับและความไววางใจ
ที่จะใหความรวมมือปฏิบัติตาม  และภาวะผูนําน้ันเกดิจากคุณสมบัติสวนตัว และพฤตกิรรมความรู
ความสามารถสวนตัวของผูนําแตละคน  ภาวะผูนําเปนสิ่งที่สามารถเรียนรูและสรางขึ้นมาได และ      
มีความแตกตางกันไปตามสไตลของแตละคน 

3.  คุณลักษณะของผูนํา 
 สตอกดิลล (Stogdill, 1974, pp. 74-75) ไดศึกษารวบรวมงานวิจยัเกีย่วกบัคุณลกัษณะของ 
ผูนํา โดยแบงตามคุณลกัษณะ 6 ดานดังตอไปนี้  
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 1.  ลักษณะทางกายภาพ (physical characteristics) ไดแก เปนผูที่มีสุขภาพรางกายที ่            
แข็งแรง สมบูรณ 

2.  ภูมิหลังทางสังคม (social background) ไดแก มกีารศึกษาดี สถานะทางเศรษฐกิจสังคม        
ที่ดี 

3.  สติปญญา (intilligence) ไดแก มีสติปญญาสูง มีการตัดสินใจดี มีทกัษะในการสื่อ
ความหมายและการพูด 

4.  บุคลิกภาพ (personality) ไดแก มีความตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณได มีความคดิริเริ่ม
สรางสรรค มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความเชื่อมั่นในตนเอง 

5.  ลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน (task – related – characteristics) ไดแก  มีความปรารถนาที่
จะทําใหดีท่ีสดุ มีความรับผดิชอบ ไมทอแทตออุปสรรค และมุงงาน 

6.  ลักษณะทางสังคม (social characteristics) ไดแก ปรารถนาที่จะรวมมือในการทํางาน
กับคนอื่น ๆ มเีกียรติ เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น เขาสังคมเกง เฉลียวฉลาด 

สมพงษ  เกษมสิน (2523, หนา 31) ไดกลาวถึง คณุลกัษณะผูนําท่ีมีประสิทธภิาพ โดย
จําแนกเปน 4 ดาน ไดดังตอไปนี ้

1.  ดานพ้ืนฐานประสบการณ ผูนําที่ดีตองมีคุณสมบัติในดานการตัดสินใจ วินิจฉยัสั่งการ 
การวางแผน เพื่อจะไดพิจารณาในการเลือกวธิีการท่ีถูกตอง เพราะการตัดสินใจเปนพฤติกรรมที่ตอง
มีการวิเคราะหทางเลือกในการปฏิบตัิ นอกจากนีผู้นํายังตองเปนผูมีประสบการณท้ังทางดานเทคนิค
และการบริหาร ทั้งนี้เนื่องจากการขยายงานขององคการในปจจุบันมีปจจัยภายนอกทีม่ีผลตอองคการ
เพ่ิมขึ้น 

2.  ดานสติปญญาและคณุภาพสมอง ความสามารถทางดานสติปญญาและคณุภาพสมอง
เปนสิ่งจําเปน และมีความสําคัญสําหรับผูนาํตอหนาที่ผูบริหาร ไดแก ความสามารถทางภาษา 
ความสามารถดานเหตุผล ความสามารถในการจดจํา ความสามารถดานความรอบรูท่ัวไป 
ความสามารถในการวินิจฉยั ความสามารถในการยดืหยุนได 

3.  ดานคุณลักษณะทางรางกาย ผูนําจะตองมีรูปรางบริบรูณ เพราะผูมรีางกายสมบูรณ             
จะมีสุขภาพจติดี ผูนาํที่สุขภาพดีจะเปนคณุลกัษณะทีด่ึงดูดใจบุคคลอ่ืนได ใหยอมรบันับถือวาเปน      
ผูเขมแข็งอดทน สามารถฟนฝาและนําหมูคณะได 

4.  ดานบุคลกิภาพและความสนใจ องคประกอบดานนี้ของผูนําจะเปนแรงจูงใจใหผูอ่ืนให
ความรวมมือและยอมรับนับถือ ปจจยัสําคัญของบุคลกิภาพของผูนํา คอื ความเชื่อมัน่ในตนเอง ความ
เปนผูบรรลุวฒุิภาวะทางอารมณ และความรับผิดชอบ 
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นพพงษ  บญุจติราดลุย (2534, หนา 35-36) ไดกลาวถึงลกัษณะประจําตัวของผูนําไว  6 
ประการ คือ 

1.  ผูนําจะตองเปนผูมีความสามารถ (capacity) ซึ่งประกอบดวย ความมปีญญาไหวพรบิ                  
การตืน่ตัวอยูเสมอ ทันตอเหตุการณ การใชเวลาและภาษาที่ถูก ความเปนผูริเริ่ม เปนตัวของตัวเอง 
และความเปนผูมีการตัดสินปญหาท่ีด ี
  2.  ผูนําจะตองเปนผูท่ีมีความสาํเร็จ (achievement) โดยเฉพาะความสําเรจ็ทางดานวิชาการ 
ชอบแสวงหาความรู และมคีวามสําเรจ็ทางการเลนกีฬา 

3.  ผูนําจะตองเปนผูมีความรบัผิดชอบ (responsibility) จะตองเปนคนที่คนอื่นจะพึ่งพาได 
มีความคิดริเริม่ มีความสม่ําเสมอมั่นคง อดทน กลาพูดกลาทํา มีความเชือ่มั่นตนเอง และมีความ
ปรารถนาที่จะเปนเลิศทะเยอทะยาน 

4.  ผูนําจะตองเปนผูเขาไปมสีวนรวม (participation) ในดานกิจกรรม ในดานสังคม               
ใหความรวมมอื รูจักปรับตวัและมีอารมณขัน 

5.  ผูนําตองเปนผูมีฐานะทางสังคม (status) มีตําแหนงฐานะทางสังคมเปนที่รูจกัทัว่ไป 
6.  ผูนําตองเปนผูรูสภาพการณ  (situation) รูภาวะทางจิตใจของคนระดบัตาง ๆ รูฐานะ

ทักษะ ความตองการและความสนใจของผูใตบังคับบัญชา รูในวัตถุประสงคขององคการทีจ่ะตองทํา
ใหสําเร็จ มผีูกลาววาผูนําที่ดกี็จะตองเปนผูตามที่ดีดวย 

สิปปนนท  เกตุทัต (2534, หนา 3- 4) ไดกลาววาผูนําควรมีลกัษณะดงนี้ 
1.  ตองเปนผูมปีระสบการณที่มีความสําเรจ็พอสมควร กอใหเกิดความมั่นใจ 

                2. ในระดับพืน้ฐานตองเปนคนเกง ดี กลา อดทน ทํางานเปนกลุมได บรหิารจัดการเปน   
ตัดสินใจเปน และมีสํานึกรบัผิดชอบตอสวนรวม 

3.  ริเริ่มสรางสรรค มีความกลา มีพลัง กอใหเกิดศรัทธาดึงดูดใจใหมีรวมทํางานดวย 
 กิติ  ตยัคคานนท  (2537, หนา 14) ไดกลาวถึงลักษณะของผูนําท่ียิ่งใหญหรือผูนําท่ีประสพ
ความสําเรจ็ได ผูนั้นตองบรหิารตนเอง บรหิารคน และบริหารงาน ไดอยางมีประสิทธภิาพและ          
ประสิทธิผล 

กวี  วงศพุฒ (2539, หนา 107-108) ไดกลาวถึงลักษณะของความเปนผูนาํไว ดังนี ้
1.  ลักษณะทาทาง คือ การวางตัวอยางเหมาะสม ดวยการแสดงออกโดยทาทาง ทวงที 

วาจา การปรากฏตวั และการประพฤติปฏิบัติแตสิ่งที่ดีงาม ซึ่งจะทําใหเกิดความประทับใจแก              
ผูใตบังคับบญัชา 

2.  ความกลาหาญทั้งทางกายและทางใจ คือ อํานาจทางใจที่บุคคลสามารถควบคุมตนเอง
ได เมื่อตกอยูในอันตรายและสามารถปฏิบตัิหนาที่ตอไปไดดวยลักษณะอันสงบมั่นคง 
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3.  ความเด็ดขาด เปนความสามารถในการตกลงใจอยางทันทวงที และประกาศขอตกลงใจ
นั้น ๆ ในลักษณะท่ีชัดเจนและมัน่คง สามารถปฏิบัตไิด 

4.  ความไววางใจได เปนความเชื่อมั่นในการที่จะปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมตามที่        
ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาระดับท่ีสูงกวา 

5.  ความอดทน คือ ความเขมแข็งทางจิตใจและรางกายในอันที่จะยืนหยัดตอสูกับความ
เจ็บปวด ความเหนื่อยยาก ความบีบคั้นและความยากลําบากตาง ๆ  

6.  ความกระตอืรือรน คือ การแสดงออกถึงความสนใจในงานอยางจริงใจ และปฏิบัติ    
อยางจริงจัง เต็มใจและมองโลกในแงดีเสมอ 

7.  ความรเิริ่ม คือ การพิจารณาดวูามีอะไรควรจะทําและจะเริ่มตนปฏิบตัิอยางไร แมวาจะ
ไมไดรับคําสั่งก็ตาม 

8.  ความซ่ือสัตย คือ อุปนิสัยที่ถกูที่ควร และความประพฤติปฏิบตัิอันถกูตอง การซื่อสัตย
ถือวาเปนคุณลกัษณะผูนําที่ดอียางหนึ่ง 

9.  ดุลยพินิจ คือ การเปรยีบเทียบขอเท็จจรงิ และหนทางแกไขปญหาท่ีเปนไปไดอยาง        
เหตุผลเพื่อประกอบการตกลงใจอันถูกตอง 

10.  ความยุตธิรรม คือ คุณลกัษณะความไมลําเอียงหรือมีอคติ และมีความมั่นคงในการ
บังคับบัญชาเกี่ยวกับการใหรางวลัหรือการลงโทษ จะตองเปนไปตามควรแกกรณ ี

11.  ความรู คือ สิ่งที่ทําใหไดมาซึ่งขาวสาร เรื่องราวท่ีเปนไป ขอเท็จจริง หลักการ รวมท้ัง
ทําใหรอบรูในวิชาชีพ 
       12.   ความจงรกัภักดี คือ การมีความซื่อสัตยมั่นคงตอประเทศชาติ องคการ หนวยงาน          
ผูบังคับบัญชา ผูอาวโุส ผูใตบังคับบัญชา 
          13.  ความแนบเนียน คือ ความสามารถในการทีจ่ะทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน ๆ ได โดย        
ไมเกิดความขดัแยงกันในแงของมนุษยสัมพันธ ความแนบเนียนรวมถึงความสามารถที่จะพูดและ
กระทําส่ิงหนึ่งสิ่งใดไดอยางเหมาะสม 

14.  ความไมเห็นแกตัว การไมหาความสะดวกสบายและความกาวหนาใหแกตนเองโดย
ทําใหผูอ่ืนตองเดือดรอน 
 ศิริวรรณ  เสรรีัตน และคณะ (2541, หนา 197)  กลาวถึงทฤษฎีคณุลกัษณะผูนํา (Trait 
Theories of leadership) คือ ทฤษฎีซึ่งเสาะแสวงหาคุณลกัษณะ ดานบคุลิกภาพ  ดานสังคม                   
ดานรางกาย หรือดานสติปญญา ซึ่งแยกใหเห็นความแตกตางของคนที่เปนผูนําออกจากคนที่ไมได
เปนผูนํา คุณลกัษณะ 6 ประการของผูนํามดีังนี ้

1.  มีพลังและความทะเยอทะยานสูง 
2.  มีความปรารถนาที่จะนําผูอ่ืน 
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3.  มีความซ่ือสัตยสุจริตและความซื่อตรง 
4.  มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง 
5.  มีความเฉลยีวฉลาด 
6.  ความสัตยซื่อ  
เนตรพัณณา  ยาวริาช (2547, หนา 6 – 7) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูนํา ประกอบดวย

ทักษะสําคญั 3 ดาน คือ 
1.  ทักษะทางการบริหาร (adminisstrative skill)  
2.  ทักษะทางสังคมและการทํางานเปนทีม (social and teamwork skill) หมายถึง การที่          

ผูนํามีความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืนอันนาํไปสูการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
3.  ทักษะทางดานการพัฒนาตนเอง (self –development skill)  หมายถงึ การพัฒนาเอง      

อยูเสมอ เพ่ือใหเปนผูนําไดอยางมีคุณภาพ  
จากการศึกษาคุณลกัษณะของผูนํา จากบคุคลตาง ๆ ตามที่กลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา  

คุณลกัษณะทีช่วยใหเกิดประสิทธผิลของภาวะผูนําหรือชวยใหผูนําสามารถนํากลุมหรือองคการไปสู
ความสําเรจ็ โดยคุณลักษณะดังกลาวนี้มกัจะปรากฏในตวัของผูนําซึ่งสามารถจําแนกไดเปน 5 ดาน 
คือ 

1.  คุณลักษณะทางรางกาย ประกอบดวย มีรางกายที่สมบูรณแข็งแรง มีพลังและ             
ความทนทานของรางกาย  บุคลิกภาพดี  แสดงออกที่เหมาะสม  มีความพรอมในการนํา 

2.  คุณลกัษณะทางดานอารมณและจิตใจ ประกอบดวย มีความกระตือรือรน ตื่นตวัอยูเสมอ 
ความสามารถในการควบคุมอารมณไดดี มคีวามเชื่อม่ันในตนเอง มีความทะเยอทะยานสู  ความสําเร็จ 
เต็มใจที่จะรบัผิดชอบ มีความกลาเผชญิกับความยากลําบาก มีความเดด็ขาด กลาตดัสินใจ 

3.  คุณลกัษณะทางดานสังคม ประกอบดวย ความเต็มใจที่จะทํางานรวมกันผูอืน่ มี               
สถานภาพเปนที่ยอมรับ มีความแนบเนยีนในการปรับตวัเขากับสถานการณตาง ๆ ได มีความพรอม
ที่จะใหความชวยเหลือ  มกีารศึกษา  มีฐานะทางเศรษฐกจิ  มีความสามารถในการปกปองคุมครอง 
และมีอํานาจบารมีทางสังคม 

4.  คุณลกัษณะทางดานสตปิญญา ประกอบดวย มีความสามารถทางสติปญญา มีความ
เฉลียวฉลาด ไหวพริบดี  มีความรอบรูและทักษะในดานตาง ๆ เชน การบริหารตนเอง การบริหารคน 
การบริหารงาน การบริหารสังคม มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มจีินตนาการ มีความสามารถในการ
สรางกรอบความคิดรวบยอด 

5.   คุณลกัษณะทางดานคณุธรรม จริยธรรม  ประกอบดวย อดทนอดกลั้น ความซ่ือสัตย 
สุจริต ความมานะอดทน ความรับผิดชอบ ความยุตธิรรม  ความไมเห็นแกตวั และความเสียสละ  
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แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มคีวามสัมพันธตอภาวะผูนํา 

 ธงชัย  สันตวิงษ และชยัยศ  สันติวงษ (2533, หนา 54) กลาววา ประสบการณในการ       
ปฏิบัติงานเปนตัวแปรสําคญัเพราะประสบการณเปนปจจัยที่มผีลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลใน
องคการ 
 กันยา  สวุรรณแสง (2536, หนา 81) กลาววา ประสบการณและการเรียนรูของแตละคน    
ทั้งสองอยางนี้มีความสัมพันธกันอยางใกลชิดแยกออกจากกันไมได ประสบการณเปนเครื่องมือหรอื
วิธกีารที่ทําใหเกิดการเรยีนรูและในเวลาเดยีวกันน้ันผลจากการเรียนรูทาํใหคนมีการเรียนรู ทักษะ 
เจตคติ แตตองอาศัยการวดัประสบการณท่ีดีพอ จึงจะทําใหคนไดเรียนรูเปนผลสําเรจ็ แตทุกคนไมได
รับประสบการณทีเ่ทาเทียมกัน สิ่งแวดลอมไมเหมือนกนัจึงมีโอกาสเรียนรูตางกัน ฉะนั้นคนเราจงึมี
ความแตกตางกัน 
 กิติ  ตยัคคานนท (2537, หนา 14- 25) กลาววา การอบรมสั่งสอน กับการศกึษา ทําใหเกิด
ภาวะผูนําขั้นพื้นฐานขึ้นในตัวผูน้ัน นอกจากนั้น สิ่งแวดลอมตาง ๆ  ไดแก สิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง กฎระเบยีบตาง ๆ ของสังคม เชนศาสนา วัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี ฯลฯ 
เหลานั้นเปนสิ่งแวดลอมภายนอกที่สามารถจะปรับปรุงเสริมแตง หรือเปลี่ยนแปลงคน ๆ นัน้ ที่ทํา
ใหภาวะผูนําพ้ืนฐานของคน ๆ น้ันแปรเปลีย่นไปไดอีก ไมวาจะในทางที่ดีขึ้นหรือเลวลง 

สายฟา  พลวาย ุ (2541 อางถงึใน จารวุัฒน  บูรพันธ, 2546, หนา 30) กลาววาการพัฒนา
ภาวะผูนําของแตละบุคคลแตกตางกัน และเปนทีย่อมรับวาภาวะผูนําสามารถเรียนรูและพฒันาได 
นอกจากนี้ยังมปีจจัยที่มีอิทธพิลตอการพฒันาภาวะผูนํา เชน อายุ การศกึษา ความสามารถอยูใน           
สิ่งแวดลอม รวมทั้งการจดัโครงสรางขององคกรที่เอ้ืออํานวยตอการใหโอกาสเรยีนรู และฝกฝน          
ตอการพัฒนาภาวะผูนํา  

เนตรพัณณา  ยาวริาช (2547, หนา 11 – 12) ไดกลาววา การเปนผูนําประกอบดวยปจจัย
หลาย ๆ ดานที่ทําใหบุคคลหนึ่งมีความเปนผูนําขึน้มาจนเปนที่ยอมรบันับถือจากบคุคลตาง ๆได 
ปจจัยเหลานี้ประกอบดวย  

1.  ปจจยัที่เกิดจากทัศนคติของตัวผูนําเอง  หมายถึง  ตัวผูนํามีทัศนคติตอตนเองใน
ความสามารถในการนํา เชน มีความเชื่อมัน่ในตนเอง เชือ่มั่นในความรูความสามารถและ
ประสบการณท่ีตนเองมีอยูในการพิจารณาสิ่งตาง ๆ ไดอยางเหมาะสมมีทัศนคติท่ีดีตอผูรวมงานดวย
มีความไววางใจผูรวมงาน มทีัศนคติท่ีดีตอหนาที่ท่ีรับผดิชอบอยู มีทัศนคติที่ตออาชีพและกจิการ
งานที่รบัผิดชอบอยู มีความภาคภูมใิจในงานที่ตนเองปฏบิัติหนาที่เห็นคุณคาของงานที่ทํา 
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2.  ปจจัยที่เกิดจากผูรวมงาน หมายถึง ผูรวมงานมีพฤตกิรรมท่ีดีในการสนับสนุนการ
ทํางานของผูนํา สามารถนําเอาความคิด ความตองการของผูนํามาปฏบัิติไดอยางบังเกิดผลตามที่             
ผูนําตองการ สามารถทํางานรวมกนัได มคีวามไววางใจซึ่งกันและกัน 

3.  ปจจัยที่เกิดจากสภาพแวดลอม หมายถึง สภาพแวดลอมตาง ๆ ขององคกรมผีลกระทบ
ตอความเปนผูนํา  ไดแก ลักษณะขององคกร โครงสรางองคกร ระบบการทํางาน ระเบียบวธิีปฏิบตัิ 
อิทธิพลของกลุมในการใหความรวมมือ สนับสนุน หรือขัดขวางการทาํงาน หากกลุมมีความผกูพัน
และยอมรับนบัถือในตวัผูนาํก็จะทําใหผูนาํไดรับความสาํเร็จในการทํางานมากขึ้น 
 4.  ปจจัยที่เกิดจากการมีความสัมพันธกับภายนอก หมายถึง การท่ีผูนํามีความสัมพันธกับ
กลุม หรือบุคคลภายนอกอันมีอิทธิพลตอการทํางานก็จะมีผลตอความเปนผูนําทีก่วางขวางในทาง
สังคม 
 โรสเนอร  (Rosner อางถึงใน ยุดา  รักไทย และสุภาวดี วทิยะประพันธ, 2547, หนา 74) 
เห็นวาผูนําไมจําเปนตองมลีกัษณะเหมือนกับโขกออกมาจากพิมพเดียวกัน การมีภาวะผูนําหลาย ๆ 
แบบนั้นถือไดวาเปนจดุแข็งอยางหนึ่งขององคการ โดยผูชายมีแนวโนมที่จะเปนผูนําเชิงการ
ประกอบการ (transactional leadership) ในขณะทีผู่หญิงจะมีลักษณะคอนขางไปทางผูนําเชิงปฏริูป  
(transformational leadership) กลาวคือผูหญิงมีแนวโนมที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชาแปลง
ผลประโยชนสวนตนของพวกเขาใหกลายเปนผลประโยชนของกลุมเพือ่ใหบรรลุเปาหมายโดยรวม
ไดมากกวา และผูหญิงก็จะเชือ่วาอํานาจของตนนั้นเกิดจากบุคลิกลักษณะสวนตวั ทักษะ
ความสัมพันธสวนบุคคลและการทํางานแบบเครือขาย ไมใชเกิดจากตําแหนงในองคการและเห็นวา
ความแตกตางที่สําคญัอยางหนึ่งระหวางผูหญิงกับผูชายก็คือ ผูหญิงจะมีภาวะผูนําแบบปฏิสัมพันธ 
(interaction)       จะพยายามทําใหคนกับผูใตบังคับบัญชามีปฏิสัมพันธอันดีตอกันเพือ่ประโยชนของ
ทุกคนท่ีเกีย่วของ นอกจากนี้ผูหญิงกย็ังสนบัสนุนการมีสวนรวมและการแลกเปลีย่นขอมูลกัน ซ่ึงจะ
ทําใหเกิด              สถานการณการชนะทั้งสองฝาย (win/win situation) 
 จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา อายุ การอบรมส่ังสอน การเรียนรู การศึกษา ประสบการณ
ในการทํางาน  บุคลิกลักษณะสวนตวัของความเปนหญงิไทย  ทัศนคติ  เชน  ความเชื่อมั่นในตนเอง  
สิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจสังคม  รวมทั้งผูรวมงานที่มีพฤติกรรมในการสนับสนุนหรอืขัดขวางเปน
ปจจัยที่สงผลตอพฤติกรรมและภาวะผูนําของบุคคล 
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บทบาทหนาที่ผูนํา 

ผูนํามีบทบาทหนาท่ีหลายประการ  ผูนําแตละคนยอมมบีทบาทของตนแตกตางกันออกไป  
มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูนาํไวดังนี ้

สมพงษ  เกษมสิน  (2526, หนา 227)  ไดใหทัศนะเกีย่วกบับทบาทและหนาที่ของผูนํา           
ไวดังนี ้

1.  เปนผูรับผดิชอบในการปฏิบัติงานที่อยูในความรับผดิชอบ 
2.  เปนผูชวยเสริมสรางใหปริมาณและคณุภาพของงานไดสูงสุด 
3.  เปนผูสอนและแนะนําวธิกีารทํางานใหผูใตบังคับบญัชา 
4.  เปนผูตดิตอประสานงานในองคการเพือ่ใหงานมีประสิทธิภาพ 
5.  เปนผูสั่งงานและควบคุมงาน 
ภิญโญ  สาธร (2526, หนา 6 – 9) ไดเสนอบทบาทและหนาที่ของผูนําโดยทั่วไปวามฐีานะ

ดังตอไปนี ้
1.  ผูนําในฐานะผูบริหาร 
2.  ผูนําในฐานะผูวางแผน 
3.  ผูนําในฐานะผูกําหนดนโยบาย 
4.  ผูนําในฐานะผูชํานาญการ 
5.  ผูนําในฐานะผูแทนของกลุมเพื่อติดตอกับคนภายนอก 
6.  ผูนําในฐานะผูควบคุมสมัพันธภายในความสามัคคีกลมเกลียวกอใหเกิดความรวมมือ

ทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ 
7.  ผูนําในฐานะผูใหความดีความชอบหรือลงโทษได 
8.  ผูนําในฐานะผูไกลเกลีย่หรือประนีประนอมเมื่อมีเหตุขัดของเกิดขึ้น 
9.  ผูนําในฐานะเปนคนดีเปนเยีย่งอยางที่ดตีามอุดมคติได 
10.  ผูนําในฐานะสัญลักษณของกลุม 
11.  ผูนําในฐานะตวัแทนรับทั้งผิดและชอบ 
12.  ผูนําในฐานะผูมีอุดมคตหิรืออุดมการณ 
13.  ผูนําในฐานะผูใหญท่ีมีอาวุโสซึ่งมีแตความกรุณาใหคนทุกคนคลายบิดากับบุตร 
14.  ผูนําในฐานะเปนผูรับผดิความผิดแทนคนสวนใหญ 
กวี  วงศพุฒ  (2539, หนา 38) ไดใหความเห็นวาหนาที่ของผูนําควรมดีงันี้ 
1.  วางนโยบาย  ควบคุมสั่งการ  ใหบรรลวุัตถุประสงค 
2.  สรางสรรคคนใหเปนคนดี  จูงใจใหความรวมมือกันทํางานเปนทีมน้ําหนึ่งใจเดยีวกัน 
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3.  ใหคุณใหโทษแกผูรวมงาน  ทั้งทางตรงและทางออม 
4.  เปนตัวแทน  เปนสัญลักษณ  เปนผูรับผิดชอบแทนองคการ 
เนตรพัณณา  ยาวริาช  (2547, หนา 9 – 10)  ไดกลาววาสามารถแบงบทบาทใหญ ๆ ของ

ผูนําไดเปน  3  บทบาทโดยสรุปดังนี ้
1. บทบาทในดานการสื่อขอความ 

1.1  เปนผูตดิตามตรวจสอบดูแล  การรับขอมูล  การแสวงหาขอมูล  กลัน่กรองขอมูล  
และรายงานตาง ๆ 

1.2  เปนผูเผยแพรขาวสารขอมูล  การสงขอมูลไปยังบุคคลอื่น  เชน  แจงใหพนักงาน
ทราบเปนบนัทึกรายงานหรอืโทรศัพท 

1.3  เปนปากเปนเสียงของหนวยงาน  เปนผูนําขอมลูไปเผยแพรยังภายนอก  เชน          
การกลาวการรายงานใหทราบ 

2.  บทบาทดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น 
2.1  เปนตัวแทนขององคการ  พบปะบุคคลตาง ๆ ท่ีมาพบ  การรวมเปนตัวแทนของ

หนวยงานในการพจิารณาเรือ่งตาง ๆ การรวมลงนามเอกสาร  กฎหมาย  ธุรกิจ 
2.2  เปนผูนํา  อํานวยการมอบหมายงานจูงใจพนกังาน  พฒันาฝกอบรมพนักงาน       

เปนที่ปรกึษาใหแกพนักงาน 
2.3  เปนผูประสานงาน  เชื่อมประสานระหวางภายในและภายนอกหนวยงานทําหนาที่

ประสานงานในรูปแบบตาง ๆ เชน  การประชุม 
3.  บทบาทดานการตัดสินใจ 

3.1  เปนผูประกอบการ  พัฒนาแนวคิดใหม ๆ การนําความคิดริเริ่มใหม ๆ ไปปฏิบัต ิ     
ใหเกิดผลด ี

3.2  เปนผูจัดสรรทรพัยากรทางการบริหาร  การจัดแบงงบประมาณ  การจัดลําดับ     
ความสําเรจ็กอนหลังของงาน 

3.3  เปนนักเจรจาตอรอง  เปนตัวแทนในการเจรจาตอรอง  การเปนตัวแทนของ         
หนวยงานในการเปนผูไดประโยชนใหมากที่สุดและรักษาผลประโยชนของหนวยงาน 

ดังนั้นจึงสรุปบทบาทหนาที่ของผูนําไดวา  หมายถึงพฤตกิรรมทีผู่นําแสดงออกใน        
สถานการณตาง ๆ เปนผูกําหนดนโยบาย  วางแผน  อํานวยการ  สั่งการ  ควบคุมงาน  เพื่อใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงและเปนประโยชนตอองคการ  เปนผูสอนแนะ  เสนอแนะ  ใหกําลังใจ  เปนที่ปรกึษา    
แกสมาชิก  เปนตัวแทนขององคการในการตัดสินใจ  การติดตอเชื่อมประสานงานทั้งภายในและ       
ภายนอกองคการ  และเมื่อสถานการณเปลีย่นแปลงไปบทบาทหนาที่ของผูนํากจ็ะเปลี่ยนแปลงไป
ตามสถานการณนั้น ๆ ดวย 
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แนวคิดเกี่ยวกับระบบมาตรฐานงานชมุชน 

1.  ความหมายของระบบมาตรฐานงานชุมชน 
หมายถึงเครื่องมือเสริมสรางกระบวนการเรยีนรูและพัฒนาตนเองของผูนําชุมชนกลุม/    

องคกรชุมชน เครือขายองคกรชุมชน และชมุชน ไปสูความเขมแข็งของชุมชนอยางยั่งยืน (กรมการ
พัฒนาชุมชน, 2547) 

2.  ความเปนมาของระบบมาตรฐานงานชุมชน 
กรมการพัฒนาชุมชน เปนหนวยงานหนึ่งที่รับผิดชอบในการพัฒนาชมุชน โดยมีภารกจิ    

3  ประการ ไดแก 
2.1  สงเสริมกระบวนการเรยีนรูและการมสีวนรวม ของประชาชน เพือ่ใหประชาชน

พึ่งตนเองไดและนําไปสูชุมชนที่เขมแข็ง 
2.2  สงเสริมศักยภาพของประชาชน ผูนําชุมชน กลุม/องคกรชุมชน เครือขายองคกร

ชุมชน และชุมชนในการบรหิารจัดการชุมชน 
2.3  สงเสริมวสิาหกิจชุมชน 
เพ่ือเปนการตอบสนองภารกิจในการสงเสริมศักยภาพของประชาชน ผูนําชุมชน กลุม/

องคกรชุมชนเครือขายองคกรชุมชน และชุมชน ในการบริการจัดการชมุชน กรมการพัฒนาชุมชน 
ไดดําเนนิการโครงการพัฒนาผูนําชุมชน กลุม/องคกรชมุชน เครือขายองคกรชุมชน และชุมชน       
ดวยระบบมาตรฐานงานชุมชน ซึ่งเรยีกโดยยอ วา “ระบบ มชช.”  ดําเนินการเปน 3 ระยะ คือ 

ระยะท่ี  1  (เมษายน 2546 -  มกราคม 2547) เปนระยะของการศกึษารูปแบบ วธิีการ
และข้ันตอน การพัฒนาตนเองสูระบบมาตรฐานงานชุมชน ของกลุมเปาหมาย ไดแก ผูนําชุมชน 
กลุม/องคกรชมุชน เครือขายองคกรชุมชน และชมุชน และกําหนดพืน้ทีท่ดลอง 

ระยะท่ี  2  ( กุมภาพันธ – ตุลาคม 2547) เปนระยะของการนําผลของการศึกษาจาก
ระยะท่ี 1 ไปทดลองใชกระบวนสงเสริม สนับสนุนให ผูนําชุมชน กลุม/องคกรชุมชน เครือขาย          
องคกรชุมชน และชุมชน เขาสูระบบมาตรฐานงานชุมชน โดยดําเนินการในพืน้ท่ีนาํรอง ทั่วประเทศ 
12 จังหวัด ซึ่งกระจายอยูใน 4 ภาค ไดแก ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ภาคกลาง และภาคใต 
ประกอบดวย จังหวัดอางทอง สิงหบุรี ราชบุรี เชยีงราย พจิิตร ตาก ศรีสะเกษ สกลนคร มหาสารคาม 
สุราษฎรธานี และยะลา 

ระยะท่ี  3  เปนการขยายผลการดําเนินการไปสูพ้ืนที่ตาง ๆ ท่ัวประเทศ  75 จังหวัด       
โดยยดึหลักความพรอมและความสมัครใจของกลุมเปาหมาย 
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3.  หลกัการสําคัญของระบบมาตรฐานงานชุมชน มดีังนี ้
3.1  การมีสวนรวมของชุมชน ชุมชนเปนเจาของ ประชาชนเปนผูรับประโยชน 
3.2  ชุมชนมีความสมัครใจในการพัฒนาตนเอง 
3.3  กระบวนการเรยีนรูและการพฒันาตนเอง 
3.4  ความยืดหยุนสอดคลองเหมาะสมกับชุมชน 
3.5  ความรวมมือและยอมรบัเปนเครื่องมอืเชื่อมประสานการทํางานพฒันาศักยภาพ     

ชุมชนของภาคีการพัฒนา 
4.  วตัถุประสงค 
ระบบมาตรฐานงานชุมชน มวีัตถุประสงคสําคัญ ประกอบดวย 

4.1  เพื่อใหผูนาํชุมชน กลุม/องคกรชุมชน เครือขายองคกรชุมชน และชมุชน ใชเปน
เครื่องมือสรางกระบวนการเรียนรูและพฒันาตนเองไปสูความเขมแข็ง 

4.2  เพื่อใหภาคีการพัฒนาใชเปนเครื่องมอืเชื่อมประสานการทํางานการพัฒนาชุมชน 
โดยมีชุมชนเปนศูนยกลาง 

5.  กลุมเปาหมายในการเขาสูระบบมาตรฐานงานชุมชน  ประกอบดวย 
5.1  ผูนําชุมชน  หมายถึง  บคุคลที่มีภูมลิาํเนาและมผีลงาน/กิจกรรมรวมกับชุมชน       

อยางตอเนื่อง เปนที่ยอมรับนับถือจากชุมชน ทั้งท่ีมีตําแหนงเปนทางการและไมเปนทางการ 
5.2  กลุม/องคกรชุมชน หมายถึง  การรวมตัวกันโดยสมัครใจของบุคคล ซึ่งมี                   

วัตถุประสงค เปาหมาย แนวทางปฏิบัติและมีกิจกรรมรวมกันอยางตอเนื่องชัดเจน 
5.3  เครือขายองคกรชุมชน หมายถึง การเชื่อมโยงระหวางบุคคล กลุม/องคกรชุมชน 

โดยมรีูปแบบของการประสานทรัพยากร เปาหมาย วิธกีารดําเนินงานของตนเอง มาดาํเนินกจิกรรม
รวมกันของเครือขายในลักษณะที่องคกรสมาชิกยังเปนอิสระในการดําเนินกิจกรรมของตนเอง          
เพ่ือสรางพลังในการขับเคลือ่นกิจกรรมการพัฒนาและการตอรองในระดับตาง ๆ 

5.4  ชุมชน  หมายถึง การรวมตัวกันของบคุคล กลุม/องคกรชุมชน เครือขายองคกร        
ชุมชน และประชาชนที่อาศัยอยูในขอบเขตพื้นท่ีหนึ่ง ๆ ซ่ึงมีปฏิสัมพันธซึ่งกนัและกัน ระดับ              
พื้นฐานที่สุดคอืหมูบานหรือชุมชนในรูปแบบอื่น ๆ  

6.  ประโยชนที่จะไดรับจากการดาํเนินงานตามระบบมาตรฐานงานชมุชน 
6.1  ผูนําชุมชน เกิดกระบวนการเรียนรู รูจักตนเอง มกีารพัฒนาศักยภาพของตนเอง

อยางมีทิศทางและตอเนื่อง 
6.2  กลุม/องคกรชุมชน เกดิการแลกเปลี่ยนเรยีนรูภายในกลุม/องคกร รูจกัตนเอง มกีาร

พัฒนาศักยภาพของกลุม/องคกรและสมาชิก อยางมีทิศทางและตอเนื่อง 
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6.3  เครือขายองคกรชุมชน เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู และประสานการทํางานภายใน
และระหวางเครือขาย รูจกัตนเอง มีการพฒันาศักยภาพของเครือขายอยางมีทิศทางและตอเนื่อง 

6.4  ชุมชน เกดิกระบวนการแลกเปลีย่นเรยีนรูในการพัฒนาตนเองอยางมีทิศทาง              
มีชองทางสะทอนปญหา ความตองการ สามารถบริหารจดัการชุมชน โดยใชทุนทางสังคมของชุมชน
และประสานการสนับสนนุจากภาคกีารพฒันาอยางเหมาะสม  นําไปสูความเขมแข็งพึ่งตนเองได 

6.5  ภาคีการพัฒนา  มีเครื่องมือเชื่อมประสานการทํางานการพฒันาศักยภาพชุมชนุทีม่ี
ชุมชนเปนศูนยกลางสามารถลดความซ้ําซอน เพิ่มความคุมคาในการทาํงานตามภารกิจ 

7.  ลกัษณะของมาตรฐานงานชุมชน มี 4  ประเภท ประกอบดวย 
7.1  มาตรฐานผูนําชุมชน 
7.2  มาตรฐานกลุม/องคกรชมุชน 
7.3  มาตรฐานเครือขายองคกรชุมชน 
7.4  มาตรฐานชุมชน 

ในท่ีนีผู้วจิัยจะขอกลาวถึงรายละเอียดเฉพาะมาตรฐานผูนาํชุมชนเพียงประเภทเดียว              
ซึ่งเปนหัวขอหลักท่ีจะดําเนินการศึกษาวิจยัในครั้งนี ้

8.  มาตรฐานผูนําชุมชน 
มาตรฐานผูนําชุมชนแบงตามลักษณะของการแสดงออกถึงภาวะผูนําของผูนําชุมชน ใน        

3 ดาน ซึ่งแตละดานจะมีองคประกอบแตกตางกันไป ดังนี้ 
8.1  ดานการบริหารตนเอง  เปนการแสดงถึงความนาเชือ่ถือของผูนําชุมชน แบง

ออกเปน 4  องคประกอบ คือ 
8.1.1  บุคลิกภาพดี หมายถึง ความสามารถในการแสดงออกทางกายและวาจาใน

ลักษณะที่ทําใหบุคคลรอบขางเกิดความประทับใจ 
8.1.2  มีความรู ความสามารถ หมายถึง ความสามารถในการคนควาพัฒนาตนเอง

อยางไมหยุดยัง้จนเกดิความเชี่ยวชาญช่ําชอง ในเฉพาะเรือ่ง หลายเรื่องจนกระทั่งสามารถถายทอด
ความรู ความสามารถนั้นใหแกผูอ่ืน 

8.1.3  มีคุณธรรม ศีลธรรม และจรยิธรรม หมายถึง ความสามารถในการปฏิบตัิตน
ตามบรรทัดฐานอันดีงามของสังคมอยางคงเสนคงวา 

8.1.4  วินยัในตนเอง หมายถงึ ความสามารถในการใชเวลาของตนเอง ตลอดจนการ
แสดงออกถึงความรับผดิชอบตอชีวิตสวนตัวอยางเหมาะสมตามอัตภาพ 
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8.2  ดานการบริหารสังคม  เปนการแสดงถึงความนาไววางใจของผูนําชุมชน แบง
ออกเปน 4 องคประกอบคือ 

8.2.1  มนุษยสมัพันธ หมายถงึความสามารถในการรกัษาเพิ่มพูนความสมัพันธ         
อันเกื้อกลูระหวางกันและกับบุคคลประเภทตาง ๆ 

8.2.2  ความเปนประชาธิปไตย หมายถึง ความสามารถในการประยกุตใชหลักการ
ประชาธิปไตยในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 

8.2.3  การประสานงานที่ดี หมายถึง ความสามารถในการประสานความเขาใจ 
ประสานกิจกรรมและประสานการรวมกลุมจนกอใหเกิดประโยชนที่เกื้อกูลกนั 

8.2.4  การเปนท่ีปรึกษาที่ดี หมายถึง ความสามารถในการใหคําแนะนาํท่ีเหมาะสม
ตอการแกไขปญหา 

8.3  ดานการบริหารงาน เปนการแสดงความมีประสิทธิภาพ ประสิทธผิลในการ
บริหารงาน ของผูนําชุมชน แบงออกเปน 7 องคประกอบคือ 

8.3.1  การวางแผน หมายถึง ความสามารถในการกําหนดแนวทางไปสูวสิัยทัศน 
โดยวิเคราะหสภาพแวดลอมท่ังภายนอก ภายในอยางรอบคอบและรอบดาน 

8.3.2  การแกไขปญหาและตดัสินใจ หมายถึง ความสามารถในการกําหนดวธิีการ    
ที่เหมาะสมในการจัดการกับสาเหตุของปญหาไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณ 

8.3.3  การบรหิารงบประมาณ การเงินบญัชี หมายถึง ความสามารถในการจัดทํา
และวิเคราะหขอมูลตัวเลขทางการเงนิ เพื่อกําหนดแนวทางการบริหารงานไดอยางเหมาะสม 

8.3.4  การพัฒนางานอยางตอเนื่อง  หมายถึง ความสามารถในการปรับปรุงขั้นตอน
การทํางานใหใชทรัพยากรอยางคุมคาและนําไปสูผลผลติ/ผลลพัธอันพึงปรารถนา 

8.3.5  การควบคุมและประเมินผล หมายถงึ ความสามารถในการติดตามการดาํเนิน
กิจกรรมเพื่อแกไขปญหาหรอืปรับกระบวนงานไดอยางทันทวงที จนสามารถลดผลกระทบทางลบ
ตอเปาหมาย 

8.3.6  การสรางและพัฒนาทมีงาน หมายถงึ ความสามารถในการสรางความมุงม่ัน 
ความเชื่อมัน ความรู ความสามารถของทมีงานใหทํางานจนบรรลุมาตรฐานทีก่ําหนดไว 

8.3.7  ความรบัผิดชอบตองาน หมายถึง  ความกลาแสดงตนเปนเจาของผลงานตาม
หนาที่เมื่อพบวาเกดิความผดิพลาด 
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ภาวะผูนํา                                                        ภาวะผูนํา 
 
 
 
 

 
                                 

 
 
 

ภาพที่  2  มาตรฐานผูนําชุมชน 

 9.  รูปแบบการบริหารจัดการระบบมาตรฐานงานชุมชน 
การบริหารจัดการระบบมาตรฐานงานชุมชน ยึดหลกัการสําคัญคือการมีสวนรวมของ         

ผูมีสวนไดสวนเสียทุกภาคสวน โดยสามารถเลือกรูปแบบการบริหารจัดการไดตามเหมาะสม ดังนี ้
รูปแบบที่ 1 การบริหารจดัการระบบมาตรฐานงานชุมชน โดยคณะกรรมการมาตรฐาน

งานชุมชนระดับจังหวัด/อําเภอ ที่มาจากการแตงตั้ง/คัดเลือกของคณะกรรมการบริหารราชการ
จังหวัดแบบบรูณาการเพื่อการพัฒนา 

1. ดานการบริหารตนเอง 
มี 4 องคประกอบ คือ 

1.1 บุคลิกภาพด ี
1.2 ความรูความสามารถ 
1.3 คุณธรรม/ศีลธรรม/จรยิธรรม 
1.4 วินัยในตนเอง 

2. ดานการบรหิารสังคม 
มี 4 องคประกอบ คือ 

2.1 มนุษยสัมพันธ 
2.2 ความเปนประชาธิปไตย 
2.3 การประสานงานที่ด ี
2.4 การเปนทีป่รึกษาท่ีด ี

3. ดานการบรหิารงาน 
มี 7 องคประกอบ คือ 

3.1 การวางแผน 
3.2 การแกไขปญหาและตัดสินใจ 
3.3การบริหารงบประมาณ/
การเงนิ/บัญช ี
3.4 การพัฒนางานอยางตอเนือ่ง 
3.5 การควบคมุและประเมนิผล 
3.6 การสรางและพัฒนาทีมงาน 
3.7 ความรับผดิชอบตองาน 
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รูปแบบที่ 2 การบริหารจดัการระบบมาตรฐานงานชุมชน โดยกลไกภาคประชาชน 
หรือเครือขายที่มีการดําเนินงานที่เกีย่วของกับประเดน็การพัฒนาซึ่งในบางพื้นท่ีใหความสําคัญ เชน 
การสรางเสริมสุขภาพ การพฒันาอาชีพ เปนตน 

รูปแบบที่ 3  การบริหารจดัการระบบมาตรฐานงานชุมชน แบบผสมผสาน ระหวาง        
รูปแบบที่ 1 และรูปแบบที่ 2 

รูปแบบอืน่ ๆ ตามความเหมาะสมของพื้นที่ 
10.  ขั้นตอนการเรียนรูและพัฒนาตนเองเขาสูระบบมาตรฐานงานชุมชน  
ประกอบดวย  5 ขั้นตอน คือ 

10.1  ขั้นเตรยีมการ 
เปนการเตรียมการของกลุมเปาหมายกอนการสมัครเขารวมกระบวนการเรียนรูและ

พัฒนาตนเองตามระบบมาตรฐานงานชุมชน โดยเริ่มเรยีนรู ทําความเขาใจ แลวเผยแพรระบบ           
มาตรฐานงานชุมชนใหสมาชิกกลุม/องคกร/เครือขาย/ชุมชน ทราบ เพือ่หาความเห็นพองตองกันของ
สมาชิกในการสมัครเขาสูระบบมาตรฐานงานชุมชน 

10.2  ขั้นสมัคร   
เปนการจัดทําใบสมัครตามแบบที่กําหนด พรอมยื่นใบสมัครกับเจาหนาที่ผูรับสมคัร  

โดยกลุมเปาหมายระดับหมูบาน/ตําบล /อําเภอ ใหยืน่ใบสมัครท่ีสํานักงานพัฒนาชุมชน กลุม                
เปาหมายระดบัจังหวัด ใหยืน่ใบสมัครที่สาํนักงานพัฒนาชุมชนจังหวดั 

10.3  ขั้นเสริมสรางการเรียนรู 
กลุมเปาหมายที่สมัครเขาสูระบบมาตรฐานงานชุมชนจะเขารับการปฐมนิเทศ เพ่ือ

เตรยีมความพรอมกอนเขาสูกระบวนการเรียนรูและพฒันาตนเอง โดยเริ่มจากการวิเคราะห/ประเมนิ
สถานภาพของตนเองในเบื้องตน สรางตวัช้ีวัดในการพัฒนาศักยภาพความเขมแข็งของตนเอง 
ประเมินสถานภาพปจจุบันของแตละตัวช้ีวดั  กําหนดเปาหมายในการพฒันาตนเอง กาํหนดเกณฑ
การใหคะแนนการพัฒนาตนเอง จัดทําแผนพัฒนาตนเอง หาความเห็นพองตองกันของสมาชิกในการ
พัฒนาตนเอง แลวจัดเวทีนําเสนอตัวช้ีวดัและแนวทางการพัฒนาตนเอง  ใหคณะกรรมประเมินผล
ระดับจังหวัด/อําเภอทราบ ซึ่งจะเปนการพดูคุยแลกเปลีย่นเรยีนรูรวมกนั เพื่อทําความเขาใจ ปรับปรุง
แกไขหาขอตกลงและการยอมรับรวมกัน ซึ่งในขั้นตอนนี้ จะมผีลตอการใหการสนับสนุนและ
ประเมินผลการตรวจสอบรบัรองการพัฒนาตนเองเมื่อครบกําหนดระยะเวลาในการพัฒนาตนเอง
แลว โดยจะชวยทําใหเกิดความเขาใจตัวช้ีวัดและแนวทางการพฒันาตนเองของกลุมเปาหมาย และ   
นําไปสุการประสานภาคีการพัฒนาเพื่อสนับสนุนในสวนที่เกินขีดความสามารถของกลุมเปาหมาย  
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10.4  ขั้นการเรียนรูและพฒันาตนเอง 
เปนขั้นตอนทีก่ลุมเปาหมายดําเนินการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนาตนเองเรยีนรูที่จะ

บริหารจดัการตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายการพัฒนาตนเองที่ไดตั้งใจไว ซึ่งการพฒันาตนเองของ
กลุมเปาหมายมีทั้งเรื่องท่ีสามารถพัฒนาไดดวยตนเองและเรื่องทีจ่ะตองประสานขอรับการ
สนับสนุนจากภาคีการพัฒนาที่เกี่ยวของ ทาํใหหนวยงานภาคีการพัฒนาตองบูรณาการทํางานพฒันา
รวมกัน โดยมชุีมชนเปนศูนยกลาง 

10.5  ขั้นการประเมินเพื่อรับรองการพัฒนาตนเอง 
เมื่อครบกําหนดระยะเวลา 1 ป ท่ีกลุมเปาหมายทําการพัฒนาตนเองแลว ใหจัดเวที

ประชาคมเพื่อหาความเห็นพองตองกันวา สามารถพฒันาตนเองไดอยางไร กอนสงความเห็นใหกับ
คณะกรรมการระบบมาตรฐานงานชุมชนระดับจังหวดั/อําเภอทราบ เพือ่ใชประกอบการประเมินของ
คณะกรรมการฯ และหากผานการประเมินกลุมเปาหมายจะไดรับเกียรติบัตรรับรองการพัฒนาตนเอง
จากคณะกรรมการระบบมาตรฐานงานชุมชนระดับจังหวดั 

11.  รายละเอียดการดําเนินงานตามระบบมาตรฐานผูนําชมุชน 
ผูนําชุมชนท่ีมคีวามสนใจสมัครเขาสูระบบมาตรฐานงานชุมชน (ระบบ มชช.) จะตอง

ดําเนินการประเมินสถานภาพตนเองเบื้องตนและกําหนดเปาหมายการพัฒนาตนเองดังนี ้
11.1  จัดเวทีแลกเปลีย่นเรียนรู กับสมาชิกในชุมชน ขอความเห็นพองใหผูนําชุมชน

สมัครเขาสูระบบ มชช. โดยทําความเขาใจเกี่ยวกับระบบ มชช. และผลประโยชนท่ีผูนําและชุมชน           
จะไดรับ 

11.2  ผูนําชุมชนพิจารณาคดัเลือกคณะทีป่รึกษา ท่ีจะทาํหนาที่ใหคําปรึกษาแนะนาํใน
การดําเนินงานตามระบบ มชช. ซ่ึงจะเปนบุคคลในชุมชน หรือนอกชมุชนก็ได 

11.3  ผูนําชุมชน ทําการกําหนดบทบาทหนาที่ของตัวเอง ออกมาอยางละเอยีด ซ่ึงผูนํา
ชุมชนในแตละตําแหนงอาจมีบทบาทหนาที่เหมือนกัน  หรือแตกตางกนั 

11.4  ผูนําชุมชนหรือโดยการปรึกษารวมกบัคณะที่ปรึกษา (ถาม)ี ทําการเลือก                   
คุณสมบัติสําหรับการพัฒนาตนเอง โดยจะตองพัฒนาตนเองใน 3 ดาน ไดแก  ดานการบริหารตนเอง 
ดานการบริหารสังคม และดานการบริหารงาน ซ่ึงผูนําชุมชนจะพิจารณาในแตละดานและ                        
องคประกอบวาตองการพัฒนาตนเองไปสูระดับใด ซึ่งแบงเปน 3 ระดบั ไดแกระดับพื้นฐาน ระดับ
กาวหนาและระดับทาทาย (รายละเอียดในภาคผนวก) 

11.5  ผูนําชุมชน ทําการพิจารณาตนเองอยางซื่อตรงวา ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันในแต
ละองคประกอบตัวเองอยูในระดับใด โดยพิจารณาตามบทบาทหนาที่ของตนเอง 

11.6  กําหนดแนวทางการพฒันาตนเอง โดยพิจารณาจากเปาหมายท่ีตองการพัฒนา         
ไปถึง 
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11.7  ทําแผนพัฒนาตนเองไปสูเปาหมาย/ลักษณะอันพึงประสงค 
11.9  จัดเวทีประชาคม ขอความเห็นพองจากสมาชิกในการวดัและประเมินผลการ

พัฒนาตนเอง และในการจัดทําแผนพัฒนาตนเอง 
11.10  เสนอแผนพัฒนาตนเองใหคณะกรรมการ มชช. ระดับจังหวัด/อําเภอ เพื่อใหการ

สนับสนุนผูนาํชุมชน 
11.11  ผูนําชุมชนดําเนนิการตามแผนพัฒนาตนเองตามระยะเวลาที่ผูนําชุมชนกําหนด 
11.12  ผูนําชุมชนประเมินผลการพัฒนาตนเอง รวมกับคณะที่ปรึกษา (ถาม)ี และ

สมาชิกกลุม เพื่อใหทราบวาการพฒันาตนเองมาถูกทิศทางหรือไม หากไมถูกทิศทางจะตองกลับไป
ทบทวนและวางแนวทางการพัฒนาตนเองใหมเพ่ิมเติม 

11.13  เมื่อผูนาํชุมชนมีความพรอม ท่ีจะรบัการประเมินผลการพัฒนาตนเองจาก           
คณะกรรมการ มชช. ระดับจงัหวัด/อําเภอ  ผูนําชุมชนจะตองแจงขอรับการประเมิน โดย                      
คณะกรรมการ มชช. ระดับจงัหวัด/อําเภอ  จะทําการตรวจสอบและรับรองผลการพฒันาตนเองของ     
ผูนําชุมชนตามแนวทางและหลักเกณฑที่คณะกรรมการฯ กําหนดขึ้น  ผูนําชุมชนที่ผานการ
ตรวจสอบรับรองจากคณะกรรมการ มชช. ดังกลาว จะไดรับการรับรองมาตรฐานผูนาํชุมชน ซึ่งผูนํา           
ชุมชนท่ีไดรับรองมาตรฐานดังกลาว จะตองรักษามาตรฐาน หรือยกระดับมาตรฐานใหสูงขึ้นตอไป 

จากแนวคิดในการดําเนินงานตามระบบมาตรฐานงานชมุชน ของกรมการพฒันาชุมชน 
สรุปไดวาระบบมาตรฐานงานชุมชน เปนเครื่องมือใหผูนําชุมชน กลุม/องคกรชุมชน เครือขาย            
องคกรชุมชน และชุมชนเกิดกระบวนการเรียนรูและมกีารพัฒนาในลักษณะแขงขันกบัตนเอง โดย
กําหนดเปาหมายการพัฒนาตนเองไปสูสถานะที่ดกีวา โดยใชดานและองคประกอบของมาตรฐาน    
แตละประเภทมาพิจารณากําหนดตัวช้ีวดัเพื่อสํารวจและประเมินตนเองวาอยูในระดบัใด แลวตั้ง          
เปาหมายและกําหนดทิศทางการพัฒนาตนเองลงมือปฏบิัติจนบรรลุเปาหมายและรักษาผล
ความสําเรจ็พรอมท่ีจะยกระดับการพัฒนาใหสูงขึ้นตอเนื่องตลอดไปเปนมาตรฐานที่เนนความ
ยืดหยุนโดยคํานึงถึงลักษณะเฉพาะพื้นท่ีมีความครอบคลมุในมิติตาง ๆ ของการพัฒนาและแสดงถึง
ระดับการพัฒนาตนเอง 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ทรงวุฒ ิ วุฒิประภา (2532) ศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
การประถมศกึษาจังหวัดนครราชสีมา พบวา จากการเปรยีบเทียบพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร             
โรงเรียน โดยจําแนกตามวฒุิการศกึษา และประสบการณในการบริหารงานที่ตางกนั ปรากฏวา               
ผูบริหารที่มีวฒุิการศกึษาและประสบการณในการบริหารงานตางกันมีพฤติกรรมผูนําแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติทีร่ะดับ  .05 

วนิภา  วองวัจนะ (2535) ศึกษาความสัมพนัธระหวางสภาพการทํางาน ความเครยีดในงาน 
ภูมิหลังกับความสามารถในการทํางาน ตามการรับรูของตนเองของพยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาล
ของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวาชวงอายุมคีวามสัมพันธกับความสามารถในการทํางานดานภาวะผูนํา
ของพยาบาลวชิาชีพ 

สุพรรณี  วงคําจันทร (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางภูมิหลังของบคุคลคุณลักษณะ
สวนตัวและสภาพแวดลอมในหนวยงานกบัสมรรถนะของหัวหนาฝายการพยาบาล ตามการรับรูของ
ตนเอง โรงพยาบาลชุมชน สงักัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ระดับการศึกษามีความสมัพันธกับ
สมรรถนะดานการบริหารและภาวะผูนําของหัวหนาฝายการพยาบาล 
 ยุรี  บรูณโกศล (2544)  ศึกษาพฤตกิรรมการบริหารของผูบริหารโรงเรียน สังกัด            
สํานักงานการประถมศึกษาจงัหวัด เขตการศึกษา 12 พบวา ผูบริหารโรงเรยีนที่มีประสบการณใน
การบริหารโรงเรยีนต่ํากวา 10 ป กับผูบริหารโรงเรียนท่ีมีประสบการณในการบรหิารโรงเรียนตัง้แต 
10 ปขึ้นไป มคีวามแตกตางกันอยางมนัียสําคัญทางสถติิที่ระดับ  .05 

มนัส  ญาติเจรญิ (2544) ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษากลุมโรงเรยีน
พลับพลา สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมืองจนัทบุรี  พบวา ผลการเปรียบเทยีบภาวะผูนํา
ของผูบริหารโรงเรียน โดยภาพรวมและรายดาน จําแนกตามขนาดโรงเรียน และประสบการณในการ
ปฏิบัติงานพบวาแตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิต ิ
 เพ็ญจันทร  เอ่ียวสานรุักษ (2546) ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวดัระยอง พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน โดยรวมและ
รายดานอยูในระดับมาก การเปรียบเทียบภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนจําแนกตามวุฒิการศึกษา 
และขนาดโรงเรยีน พบวาแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคญัทางสถิติ สวนการเปรียบเทยีบภาวะผูนํา
ของผูบริหารโรงเรียน จําแนกตามประสบการณ พบวาโดยรวมแตกตางกันอยางไมมนีัยสําคัญทาง
สถิติ  
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จารวุัฒน  บรูณพันธ (2546) ศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ           
โรงพยาบาลศนูย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ระดบัการศกึษา และ
ประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับภาวะผูนําเชิงปฏิรูปของ
พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดัง .001   

จุฑามาส  เทพหัสดนิ ณ อยธุยา (2547) ศึกษา ความสามารถในการบริหารงานของ                      
ผูบริหารโรงเรยีนมธัยมศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาสระแกว พบวา  ความสามารถใน
การบริหารงานของผูบริหารโรงเรยีนที่มวีุฒิการศึกษาปรญิญาตรกีับผูบริหารที่มีวฒุิการศึกษาสูงกวา
ปรญิญาตรโีดยรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน และพบวา ความสามารถในการบริหารโรงเรยีน
มัธยมศกึษา ระหวางผูบริหารโรงเรยีนที่มปีระสบการณในการบริหารโรงเรียนนอย กับผูบริหารทีม่ี
ประสบการณในการบริหารโรงเรียนมาก โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน  

กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ ผูวจิัยไดนําไปใชในการกําหนดตัวแปรใน
การศกึษาดังนี ้

1.  ตัวแปรอิสระ  ประกอบดวย 
1.1  เพศ 
1.2  อาย ุ
1.3  ระดับการศึกษา 
1.4  รายไดตอเดือน 
1.5  ประสบการณในการเปนผูนําชุมชน 
1.6  การไดรับการสนับสนนุจากสมาชิก/เพ่ือนรวมงาน 
1.7  การไดรับการสนับสนนุจากหนวยงานของรัฐ/สวนทองถิ่น 

 2.  ตัวแปรตาม  ภาวะผูนําในการเขาสูระบบมาตรฐานงานชุมชนของผูนําชุมชนในจังหวัด
ชลบุรี ประกอบดวย 
 2.1  ภาวะผูนําดานการบริหารตนเอง 
 2.2  ภาวะผูนําดานการบริหารสังคม 
 2.3  ภาวะผูนําดานการบริหาร 
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ตัวแปรอิสระ                                                                             ตัวแปรตาม 
 
 
  
        
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  3  กรอบแนวคดิในการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 1.  เพศ 
 2.  อาย ุ
 3.  ระดับการศึกษา 
 4.  รายได 
 5.  ประสบการณในการเปนผูนําชุมชน 
 6.  การไดรับการสนับสนนุจากสมาชิก/
เพ่ือนรวมงาน 
 7.  การไดรับการสนับสนนุจาก         
หนวยงานของรัฐและ สวนทองถิ่น 

ภาวะผูนําในการเขาสู 
ระบบมาตรฐานงานชุมชน 

ของผูนําชุมชนในจังหวัดชลบุร ี

ดานการบริหารตนเอง 
ดานการบริหารสังคม 
ดานการบริหารงาน 

 
 
 




