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บทคดัย่อ

	 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาประวติัความเป็นมา และอ�ำนาจหนา้ท่ีของ

ก�ำนนัผูใ้หญ่บา้น และศึกษาบทบาทความสมัพนัธ์ระหวา่งก�ำนนัผูใ้หญ่บา้น กบัหน่วยงาน

ภาครัฐท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งศึกษาความตอ้งการรูปแบบการพฒันาศกัยภาพและเพ่ิมประสิทธิภาพ 

ตลอดจนศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพและเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานของ

ก�ำนนัผูใ้หญ่บา้น ผลการศึกษาพบวา่ พระบาทสมเดจ็พระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั (รัชกาลท่ี 5) 

ทรงวางรากฐานบทบาท อ�ำนาจหนา้ท่ีก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น โดยตราพระราชบญัญติัลกัษณะ

ปกครองทอ้งท่ี พ.ศ. 2457 ซ่ึงมีมาอยา่งยาวนาน จึงควรมีการพฒันาความสมัพนัธ์ระหวา่ง

ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น กบัหน่วยงานภาครัฐ อาทิ องคก์ารปกครองทอ้งถ่ิน กระทรวง กรมกอง

ท่ีเก่ียวขอ้ง เน่ืองจากก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นมีภารกิจหลากหลายรูปแบบ ท�ำใหก้ารประสานงาน

ไม่ครอบคลุมทัว่ถึง และไม่มีบทบาทในการร่วมปฏิบติัภารกิจกบัหน่วยงานภาครัฐใน 

ทุกระดบั การส่งเสริมศกัยภาพและเพิ่มประสิทธิภาพ ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น โดยสร้างรูปแบบ

และทางเลือกในการส่งเสริมบทบาท อ�ำนาจ หนา้ท่ี การมอบทุนสนบัสนุนการศึกษาหรือ

ฝึกอบรม ในสถาบนัภาครัฐและเอกชนทุกแห่ง หรือโดยกรมการปกครอง เนน้เน้ือหา

หลกัสูตรฝึกอบรม ดา้นการบริหาร การดูแลท่ีสาธารณประโยชน์ ความรู้กฎหมาย 

การปกครอง จดัท�ำคู่มือการปฏิบติัหนา้ท่ีตามหลกัธรรมาภิบาล รวมทั้งการทศันศึกษา 

ในองคก์รทอ้งถ่ินท่ีประสบความส�ำเร็จ หรือต่างประเทศ นอกจากน้ียงัพบวา่ การจดัระบบ
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สวสัดิการในรูปแบบบ�ำเหน็จบ�ำนาญหลงัเกษียณอายเุป็นปัจจยัจูงใจประการหน่ึงท่ีส่งผล

ต่อการเพิม่ประสิทธิภาพการท�ำงาน จึงมีขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ คือ จดัระบบความร่วมมือ

ระหวา่งก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น ขา้ราชการในการปฏิบติัหนา้ท่ี เร่งสร้างความชดัเจนในการคงอยู่

ของก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น ผลสรุปการวิจยัเป็นขอ้เสนอแนะในมุมมองของผูน้�ำทอ้งถ่ินต่อ 

กรมการปกครองเพื่อประกอบการพิจารณาต่อไป

ค�ำส�ำคญั : การพฒันาศกัยภาพ, การปฏิบติัหนา้ท่ีก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น

Abstract

	 The purposes of this research were to study the history, roles and duties of Chief 

Administrators of Tambon & Village Headmen including related government sectors; to 

study the need for capability and efficiency development; and to study the factors affecting 

the capability and efficiency development of the Chief Adminstrators of Tambon and 

village Headmen.  The result of the research shows that the institute of Chief Administrator 

of Tambon & Village Headman has been founded and established since King Rama  

the Fifth, who laid out the Roles, Duties, and responsibilities according to the Local 

Administration Act in B.E. 2457.  There is a need for relationship development of the 

Chief Administrators of Tambon, village headmen with the government sectors such  

as local administration offices, ministries and sectors concerned. This is due to different 

types of works that the chief administrators and village headmen have to tend to which 

resulted in a lack of communication and cooperation with the sectors concerned. Thus, 

they have no roles in the works with government sectors at all levels.  Thus, to encourage 

capability and efficiency development of the Chief Administrators of Tambon and Village 

Headmen models of development should be provided such as financial support for further 

development. Development can be by providing scholarship for further study or trainings.  

In addition, Department of Provincial Administration has to set up training courses  

emphasizing all matter of public affair administration, the benefit of public as well as 

ministerial regulation, customary law, national law and important enactment, developing 

manuals related to duties and responsibilities following the principles of righteousness. 
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Study trips to successful local administration and international ones should be set up.  

It was also found that incentives such as welfare benefits and retirement benefits were 

the motivational factor for the increase efficiency at work. Thus, practical advice is to 

organize a more effective cooperation among the Chief administrators of Tambon, Village 

Headmen, and government officers in different sectors. Also devising a clear career path 

for the Chief administrators and Village Headmen. The research summary are suggestions 

from the local administrators’ perspectives towards the Department of Provincial  

Administration for further considerations.

Keywords: Development of Capability and Efficiency on Roles and Duties,  

Responsibilities of Chief Administrators of Tam Bon and Village Headman 

บทน�ำ

	 ในอดีตประเทศสยามปกครองทอ้งถ่ิน ตามพระราชบญัญติัลกัษณะปกครอง 

ทอ้งท่ี พุทธศกัราช 2440 เม่ือถึงรัชสมยัพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยู่หัว  

(รัชกาลท่ี 5) ขณะนั้นมีการล่าอาณานิคมจากชาติตะวนัตก จึงทรงเร่งสร้างอธิปไตย 

แห่งสยามรัฐ และระบบป้องกนัประเทศ โดยปรับโครงสร้างการบริหารราชการส่วนภมิูภาคใหม่ 

ดว้ยการแกไ้ขพระราชบญัญติัลกัษณะปกครองทอ้งท่ี พระพทุธศกัราช 2440 และประกาศ

พระราชบญัญติัลกัษณะปกครองทอ้งท่ี พระพทุธศกัราช 24571 แทน ในพระราชกิจจานุเบกษา 

ปี พ.ศ. 2457 สาระส�ำคญัในดา้นโครงสร้างประกอบดว้ย กระทรวง ทบวง กรม มณฑล 

จงัหวดั อ�ำเภอ ต�ำบล เพ่ือแบ่งอ�ำนาจการปกครองและส่งขา้ราชการจากส่วนกลางไปยงั

ส่วนภมิูภาค ใหอ้ �ำนาจอธิปไตยแห่งรัฐสามารถบงัคบัในพื้นท่ีทุกภาคส่วน โดยมีต�ำแหน่ง

ราชการส่วนภูมิภาค เช่น ต�ำแหน่งเทศาภิบาลมณฑล ปกครองดูแลพ้ืนท่ีในมณฑล  

ผูว้า่ราชการจงัหวดั ดูแลพื้นท่ีในจงัหวดั นายอ�ำเภอ ดูแลพื้นท่ีในอ�ำเภอ ก�ำนนั/ผูใ้หญ่บา้น 

ดูแลพ้ืนท่ีในต�ำบลและหมู่บา้น ทั้งน้ีไดท้รงทดลองใชใ้นอ�ำเภอบางปะอิน จงัหวดั

พระนครศรีอยธุยา เพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่อง 

	 ตามพระราชบญัญติัลกัษณะปกครองทอ้งท่ี พ.ศ. 2457 ก�ำนนัผูใ้หญ่บา้น มีบทบาท

เป็นเจา้พนกังานทอ้งท่ี มีหนา้ท่ีประสานงานระหวา่งราชการส่วนภูมิภาค กบัหน่วยงาน

ราชการในส่วนทอ้งถ่ินซ่ึงมีอ�ำนาจเป็นตวัแทนรัฐในการรักษาความสงบเรียบร้อย ป้องกนั 

แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในทอ้งท่ี ผูแ้ทนชาวบา้นสามารถน�ำเสนอเร่ืองราวร้องทุกข ์
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และความเดือดร้อนต่อส่วนราชการ ดงัปรากฏในมาตรา 27 แห่งพระราชบญัญติัลกัษณะ

ปกครองทอ้งท่ี พ.ศ. 2457 สอดคลอ้งกบั วรรณธรรม กาญจนสุวรรณ (2555: 1)2 ไดก้ล่าว

ถึงบทบาท หนา้ท่ีก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นท่ีมีอยา่งหลากหลาย อาทิ การดูแลความสงบเรียบร้อย

ในพ้ืนท่ี การไกล่เกล่ียความขดัแยง้ การทะเลาะววิาท การดูแลช่วยเหลือหากเกิดน�้ำท่วม

หรือไฟไหม ้การดูแลเร่ืองทะเบียนราษฎร แจง้เกิด แจง้ตาย ยา้ยเขา้ ยา้ยออก การส่งเสริม

อาชีพ การดูแลป่าไมท้รัพยากรธรรมชาติ การดูแลท่ีดินสาธารณะการประชาสมัพนัธ์ข่าวสาร

ทางราชการ การแกไ้ขปัญหายาเสพติด การรับรองลกูบา้น การเป็นกรรมการต่างๆในชุมชน 

ภารกิจเรียกไดว้า่ งานปกครองท่ีมีลกัษณะค่อนขา้งกวา้ง ครอบคลุมหลายมิติ หรือนิยาม

โดยรวมวา่ “การบ�ำบดัทุกข ์บ�ำรุงสุข” 

	 รัฐบาล ตระหนกัถึงบทบาทหนา้ท่ีก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น จึงเห็นว่าผูน้�ำทอ้งถ่ิน 

เหล่าน้ีจ�ำเป็นตอ้งมีความรู้และระดบัการศึกษาท่ีเหมาะสม จึงก�ำหนดพ้ืนฐานความรู้ 

ไม่ต�่ำกว่าการศึกษาภาคบงัคบั หรือท่ีกระทรวงศึกษาธิการเทียบไม่ต�่ำกว่าการศึกษา 

ภาคบงัคบั เวน้แต่ในทอ้งท่ีใดท่ีไม่อาจเลือกผูมี้พื้นความรู้ดงักล่าวได ้ผูว้า่ราชการจงัหวดั 

โดยอนุมติัรัฐมนตรีวา่การกระทรวงมหาดไทย อาจประกาศในราชกิจจานุเบกษา ยกเวน้ 

หรือผอ่นผนัได ้ดงับญัญติัไวใ้นมาตรา 12(14) พระราชบญัญติัลกัษณะปกครองทอ้งท่ี แกไ้ข

เพิ่มเติมฉบบัท่ี 10 พ.ศ. 2542 ดงันั้นคุณสมบติัทางการศึกษาก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นก�ำหนดไว้

ค่อนขา้งต�่ำ  เม่ือเปรียบเทียบกบัเจา้หนา้ท่ีของรัฐประเภทอ่ืน การศึกษาอาจเป็นอุปสรรค 

ต่อการพฒันาศกัยภาพและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท�ำงานหรือไม่ อีกทั้งการบริหารราชการ

ของก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นมีนอ้ยลง เพราะการกระจายอ�ำนาจอยูท่ี่องคก์ารบริหารส่วนต�ำบล 

เทศบาล หรือองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัเพียงใด จึงเป็นท่ีน่าสนใจวา่ จากบริบทสงัคม 

ท่ีเปล่ียนแปลง ความสัมพนัธ์ระหว่างบทบาทหนา้ท่ีก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น กบัหน่วยงาน 

ภาครัฐต่างๆ รวมทั้งการใหค้วามส�ำคญัในการพฒันาศกัยภาพเพ่ือเพ่ิมพนูประสิทธิภาพ

ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น ดว้ยรูปแบบใดบา้งท่ีเหมาะสมกบับริบททางสังคมปัจจุบนั ปัจจยั 

ความตอ้งการดา้นสวสัดิการ หรือจ�ำเป็นตอ้งมีกระบวนการพิจารณาคดัสรรก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น 

ดว้ยวธีิการอ่ืนๆ ท่ีประสิทธิภาพในการท�ำงาน 

	 ดงันั้นงานวจิยัคร้ังน้ี จึงมุ่งศึกษาอ�ำนาจหนา้ท่ี และปัจจยัสนบัสนุนต่อการพฒันา

ศกัยภาพและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น ตลอดจนโครงสร้าง 

การบริหารราชการท่ีมีต�ำแหน่งก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น ในฐานะตวัแทนการบริหารราชการ 

ส่วนภมิูภาคในระดบัต�ำบลและหมู่บา้น ใหค้งอยูห่รือไม่ อยา่งไร
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วตัถุประสงค์

	 1.	 เพื่อศึกษาประวติัความเป็นมา และอ�ำนาจหนา้ท่ีของก�ำนนัผูใ้หญ่บา้น

	 2.	 ศึกษาบทบาทความสมัพนัธ์ระหวา่งก�ำนนัผูใ้หญ่บา้น กบัหน่วยงานภาครัฐ 

ท่ีเก่ียวขอ้ง

	 3.	 ศึกษาความตอ้งการรูปแบบการพฒันาศกัยภาพและเพ่ิมประสิทธิภาพของ

ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น

	 4.	 ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพและเพ่ิมประสิทธิภาพการท�ำงาน

ของก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น

ขอบเขตการวจิยั

	 การศึกษาน้ี มุ่งเนน้น�ำเสนอเน้ือหา ประวติัความเป็นมา ท่ีมาของต�ำแหน่งก�ำนนั 

ผูใ้หญ่บา้น โดยฉายภาพตั้งแต่เร่ิมตน้จนถึงปัจจุบนั ประกอบดว้ย บทบาท อ�ำนาจหนา้ท่ี 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งก�ำนนัผูใ้หญ่บา้น กบั หน่วยราชการเก่ียวขอ้ง รวมถึงน�ำเสนอรูปแบบ 

วธีิการ และปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพและเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงาน ตลอดจน

ศึกษาความจ�ำเป็นของต�ำแหน่งก�ำนนัผูใ้หญ่บา้นท่ีควรเป็นในสถานการณ์ปัจจุบนั

วธีิการด�ำเนินการวจิยั

	 การศึกษาคร้ังน้ี ใชว้ิธีการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method) คือ การวิจยั 
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) ควบคู่การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  

โดยด�ำเนินการดงัน้ี

	 1. การวจิยัเชิงปริมาณ ด�ำเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 

	 	 1.1	 ก�ำหนดประชากรเป้าหมาย คือ ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น 

	 	 1.2	 กลุ่มตวัอยา่ง ใชว้ธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง แบบหลายขั้นตอน (Multi-stage) 

	 	 	 1.2.1	 เลือกจงัหวดัเพ่ือเป็นตวัแทนภูมิภาค 4 ภาค ไดแ้ก่ ภาคเหนือ  

ภาคกลาง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และภาคใต ้ดว้ยการสุ่มจงัหวดั เพ่ือเป็นตวัแทนภมิูภาค 

ภาคละ 2 จงัหวดั

	 	 	 1.2.2	 ก�ำหนดขนาดตวัอยา่งในแต่ละจงัหวดั ตามสัดส่วนประชากร  

ดว้ยการเปิดตาราง Krejcie & Morgan (1970)3

	 	 	 1.2.3	 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่อิงทฤษฎีความน่าจะเป็น  

(Non-Probability Sampling) คือ การสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Specified Sampling)  
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คือ เฉพาะก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น สรุปกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชด้งัน้ี

		

	 	 1.3	 เคร่ืองมือเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม

	 	 1.4	 สมมติฐานการวจิยั มีดงัน้ี

	 	 	 1.4.1	 ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั มีความตอ้งการ

รูปแบบการพฒันาศกัยภาพและเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานแตกต่างกนั

	 	 	 1.4.2	 ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั มีความตอ้งการ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาศกัยภาพและเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานแตกต่างกนั

	 	 1.5	 สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ และสถิติ

เปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ีย ดว้ยการทดสอบค่าที (T-test) และการทดสอบ 

ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA)

	 2.	 การวจิยัเชิงคุณภาพ เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูขั้นปฐมภมิูจากแหล่งขอ้มูลดงัน้ี

	 	 2.1	 ศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น งานวจิยับทความ วารสาร ตลอดจน

กฎหมาย ขอ้บงัคบั หรือระเบียบท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น พ.ร.บ. วา่ดว้ยระเบียบบริหารราชการ

แผน่ดิน รัฐธรรมนูญฉบบัต่างๆ เป็นตน้

	 	 2.2	 การศึกษาโดยวธีิการสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยมีหวัขอ้สนทนา

ตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั ผูใ้ห้ขอ้มูลส�ำคญัในการสนทนากลุ่ม ประกอบดว้ย  

นายอ�ำเภอ 1 คน ปลดัอ�ำเภอ 1 คน ก�ำนนั 2 คน ผูใ้หญ่บา้น 2 คน นิติกรองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน 1 คน นกัวชิาการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 1 คน ผูว้จิยัและผูช่้วยนกัวจิยั 

รวม 10 คน ด�ำเนินการใน 8 จงัหวดั ไดแ้ก่ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา และปทุมธานี  
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จงัหวดัเชียงราย และล�ำปาง จงัหวดัขอนแก่น และบุรีรัมย ์จงัหวดันครศรีธรรมราช และ

ภเูกต็ เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ แบบค�ำถามน�ำการสนทนากลุ่ม และเคร่ืองบนัทึกเสียง

	 	 2.3	 การศึกษาดว้ยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (Depth Interview) ก�ำหนด 

ผูใ้หข้อ้มูลส�ำคญั (Key Performance) จ�ำนวน 10 คน ประกอบดว้ย ปลดักระทรวงมหาดไทย 

1 คน อธิบดีกรมการปกครอง 1 คน อธิบดีกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 1 คน  

ผูว้า่ราชการจงัหวดั 4 คน (จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จงัหวดัเชียงราย จงัหวดัขอนแก่น  

และจงัหวดันครศรีธรรมราช) ผูอ้ �ำนวยการส�ำนกับริหารการปกครองทอ้งท่ี 1 คน นายกสมาคม

ก�ำนนัผูใ้หญ่บา้น 1 คน นกัวชิาการสาขารัฐศาสตร์ 1 คน (นายสุกิจ เจริญรัตนกลุ) เคร่ืองมือ

ท่ีใชคื้อ แบบค�ำถามน�ำการสมัภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง และเคร่ืองบนัทึกเสียง

	 3. ผลการวิจยั น�ำเอาขอ้มูลจากการวิจยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมาวิเคราะห์

รวมกนัเพื่อใหเ้ห็นขอ้สรุปทัว่ไปของงานวจิยัตามวตัถุประสงคท่ี์ก�ำหนดไว้

วรรณกรรมเกีย่วกบัการพฒันาศักยภาพ และประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน
	 ความหมายการพฒันาศักยภาพ 

	 David C. McClelland (1973)4 ไดนิ้ยาม Competency หรือศกัยภาพคือ บุคลิกลกัษณะ

ท่ีซ่อนอยูภ่ายใตปั้จเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคล สร้างผลงานท่ีดีหรือตาม

เกณฑท่ี์ก�ำหนดในงานท่ีรับผดิชอบ 

	 Spencer M.L. and Spencer M.S. (1993)5 นิยามไวว้า่ ศกัยภาพ (Competency)  

เป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงสุด โดยการใชเ้กณฑ์

มาตรฐาน

	 สรุป การพฒันาศกัยภาพ หมายถึง ความสามารถเฉพาะบุคคล ท่ีสามารถน�ำมา 

ส่งเสริมใหเ้กิดประโยชนใ์นการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสูงสุด

	 แนวคดิหลกัในการพฒันาศักยภาพ

	 ศกัยภาพการท�ำงาน หรือสมรรถนะ Competency เป็นแนวคิดของ McClelland  

ผูริ้เร่ิม ใหค้วามหมายสมรรถนะวา่ เป็นบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในแต่ละคน ท่ีสามารถ

ท�ำใหค้นผูน้ั้นปฏิบติังานในความรับผดิชอบไดสู้งกวา่เกณฑ/์เป้าหมายท่ีก�ำหนด สอดคลอ้ง

กบั Boam and Sparrow (1992)6 ใหค้วามหมายเพ่ิมเติมวา่ คุณลกัษณะท่ีวา่นั้นเป็นพฤติกรรม

ส่วนบุคคลท่ีตอ้งมีในการปฏิบติังานเฉพาะต�ำแหน่งนั้น เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานในความ 

รับผดิชอบบรรลุผลสมัฤทธ์ิ ในขณะท่ี Spencer and Spencer ใหค้วามหมายสมรรถนะวา่ 

เป็นคุณลกัษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ท่ีมีในบุคคล ไดแ้ก่ อุปนิสยั (Trait) 
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แนวคิดตนเอง (Self-Concept) ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และแรงจูงใจ (Motive) 

ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ีเป็นปัจจยักระตุน้หรือสร้างความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal  

Relationship) ใหบุ้คคลปฏิบติังานตามความรับผดิชอบในสถานการณ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีตอ้งปฏิบติัเพ่ือใหง้านบรรลุวตัถุประสงค ์โดยมีตวัขบัเคล่ือนคือ ความรู้ 

(Knowledge) ทกัษะวธีิการ (Know-how) และเจตคติ/ลกัษณะนิสยัหรือบุคลิกภาพ (Attitude) 

ท่ีช่วยใหส้ามารถเผชิญและแกไ้ขสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนได ้สอดคลอ้งกบั David D. Dubois, 

William J. Rothwell (2004)7 ท่ีกล่าววา่ ความรู้ ทกัษะ บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสงัคม 

ลกัษณะนิสยัส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด ความรู้สึก เป็นปัจจยั 

ผลกัใหผ้ลการปฏิบติังานบรรลุไดต้ามเป้าหมาย ส�ำนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 

(2550)8 กล่าวถึง สมรรถนะวา่ การท่ีบุคคลแสดงคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีมีผลจากทกัษะ 

ความรู้ ความสามารถ ท�ำใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงาน หรือแตกต่างจากเพ่ือนร่วมงาน 

ในองคก์รอยา่งโดดเด่น

	 ในปี ค.ศ. 1973 David C. McClelland น�ำเสนอแนวคิดผา่นบทความเร่ือง Testing 

for competence rather than intelligence (Spencer, 1993: 3) แสดงผลการพิสูจนล์กัษณะ 

พฤติกรรม และคุณลกัษณะท่ีมีประสิทธิผลมากกวา่ การทดสอบความถนดัในการตดัสินใจ

ของคนท่ีประสบความส�ำเร็จในการปฏิบติังาน มกัปฏิบติังานไดดี้กวา่ เช่น มีการตดัสินใจ

ท่ีดีในการสงัเกตเห็นปัญหา และตดัสินใจแกปั้ญหาเหล่านั้นดว้ยการตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย 

จึงเกิดการพฒันาศกัยภาพ (Competency) โดยศกัยภาพนั้นเป็นบุคลิกลกัษณะท่ีซ่อน 

อยูภ่ายในของแต่ละบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังาน

ท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์ก�ำหนด ยอ่มเห็นไดช้ดัเจนวา่ สมรรถนะท่ีแทจ้ริงตอ้งมีองคป์ระกอบ

ส�ำคญั 5 ประการ ไดแ้ก่ 

	 (1)	 คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม (Characteristic) เป็นส่ิงบ่งบอกถึงลกัษณะ 

ส่วนบุคคล เช่น ลกัษณะการแสดงออกถึงความเป็นผูน้�ำ  เป็นผูมี้คุณธรรม จริยธรรม  

ความน่าเช่ือถือไวว้างใจ 

	 (2)	ความรู้ (Knowledge) เป็นความรู้เฉพาะตน ไดจ้ากการเรียน ประสบการณ์ 

หรือจากการปฏิบติังาน ซ่ึงความรู้ท่ีมีสาระส�ำคญั 

	 (3)	ทกัษะ (Know-how) ความสามารถหรือความช�ำนาญในการปฏิบติัหนา้ท่ี  

ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท�ำใหง้านส�ำเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็ว เกิดประสิทธิผล เช่น ผูบ้ริหารมีความช�ำนาญ

การในการจดัเก็บภาษี รวมทั้งทกัษะการถ่ายทอดความช�ำนาญการเหล่าน้ีให้บุคลากร 

ในองคก์ารดว้ย
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	 (4)	 เจตคติ (Attitude) เป็นปัจจยัหน่ึงในองคป์ระกอบสมรรถนะท่ีสร้างความเช่ือมัน่

ใหบุ้คคลปฏิบติังานภายใตร้ะบบท่ีตนเองเช่ือวา่ถกูตอ้ง จึงปฏิบติัตามไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

	 (5)	แรงจูงใจ (Motivation) เป็นองคป์ระกอบสมรรถนะ ซ่ึงท�ำใหบุ้คคลแสดง

คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมให้การท�ำงานบรรลุเป้าหมาย และสู่ความส�ำเร็จไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิผล

	 สรุป การพฒันาศกัยภาพการปฏิบติัหนา้ท่ีท�ำงาน คือ การพฒันาคุณลกัษณะท่ีอยู่

ภายในตวัเฉพาะบุคคล ไดแ้ก่ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Know-how) เจตคติ (Attitude) 

และแรงจูงใจ (Motivation) ซ่ึงแสดงออกเชิงพฤติกรรมในการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลโดดเด่น

กวา่คนอ่ืน ท�ำใหป้ระสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิผล

	 แนวคดิการเพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบัตหิน้าที่

	 ความหมาย ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

	 ค�ำว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานกล่าวคือ  

เม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ก็ถือว่ามีประสิทธิภาพในการท�ำงานสูง ในทางตรงขา้ม  

ถา้ผลการปฏิบติังานไม่มีก็ถือวา่ประสิทธิภาพในการท�ำงานต�่ำ  ซ่ึงนกัวิชาการไทยและ 

ต่างประเทศ ใหค้วามหมายแตกต่างกนั เช่น 

	 Millet (1954: 4)9 ใหค้วามหมาย ประสิทธิภาพ วา่ เป็นผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้

เกิดความพึงพอใจ และไดรั้บผลก�ำไรจากการปฏิบติังานนั้นดว้ย (Human Satisfaction  

and Benefit Produced)

	 Simon (1960: 180-181)10 ไดใ้หค้วามหมายของค�ำวา่ ประสิทธิภาพไวใ้นลกัษณะ

ของการจดัการเชิงวทิยาศาสตร์ (scientific Management) โดยเขียนเป็นสูตรไดด้งัน้ีคือ

 

	 E 	 = 	 (O - I) + S

	 E 	 = 	 efficiency 	 คือ	 ประสิทธิภาพของงาน

	 O 	 = 	 output 	 คือ 	 ผลิตผลหรือผลงานท่ีไดรั้บออกมา

	 I 	 = 	 input 	 คือ 	 ปัจจยัน�ำเขา้หรือทรัพยากรในการบริหารท่ีใชไ้ป

	 S 	 = 	 satisfaction 	 คือ 	 ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา

	 อธิบายจากสูตรเชิงธุรกิจไดว้า่ ประสิทธิภาพของงาน ผลท่ีเกิดจาก ความสามารถ

ในผลผลิตท่ีออกมาในปริมาณท่ีมากกวา่ตน้ทุน หรือปัจจยัน�ำเขา้ท่ีนอ้ยกวา่ หากอธิบาย 

ในเชิงบริการภาครัฐ ประสิทธิภาพ มุ่งไปท่ีความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการเป็นส�ำคญั
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ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2560)

	 ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(อา้งอิงจาก ธานินทร์ สุทธิกญุชร, 2543 : 9)11 ประสิทธิภาพ

มีความหมายรวมถึง การผลิตภาพและประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นส่ิงท่ีวดัไดจ้าก

หลายมิติ ตามแต่วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการคือ

	 1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใชจ่้าย หรือตน้ทุนการผลิต (Input) ไดแ้ก่ เงิน  

คน วสัดุ เทคโนโลยท่ีีมีอยู ่การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั คุม้ค่า เกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด

	 2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (Process) ไดแ้ก่ การท�ำงานท่ีถกูตอ้ง 

ไดม้าตรฐาน และใชเ้ทคนิคเพื่ออ�ำนวยความสะดวกรวดเร็วข้ึนกวา่เดิม

	 3. ประสิทธิภาพในมิติผลผลิต (output) ไดแ้ก่ การท�ำงานท่ีมีคุณภาพเกิดประโยชน์

ต่อสังคม เกิดผลก�ำไร ทนัเวลา ผูป้ฏิบติังานมีจิตส�ำนึกท่ีต่อการท�ำงาน และการบริการ 

เป็นท่ีพอใจของลกูคา้ หรือผูม้ารับบริการ

	 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2536: 130)12 ใหค้วามหมายถึง การสนบัสนุนใหมี้วธีิการบริหาร

ท่ีจะไดรั้บผลดีมากท่ีสุด โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายนอ้ยท่ีสุด นัน่คือ การลดค่าใชจ่้ายดา้นวตัถุ

และบุคลากรลง ในขณะท่ีพยายามเพิ่มความแม่นตรง ความเร็ว และความราบเรียบของการ

บริหารใหม้ากข้ึน

	 กล่าวโดยสรุปแลว้ ประสิทธิภาพหมายถึง กระบวนการปฏิบติัการเพ่ือใหเ้กิด

คุณภาพมีประโยชนต่์อสงัคม รวดเร็ว ประหยดัทรัพยากร เวลา บุคคล ใหน้อ้ยท่ีสุด แต่ให้

ผลลพัธ์คุม้ค่ามากท่ีสุด

	 ส่วน ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ความสามารถขององค์การ 

ในการท�ำงานให้บรรลุวตัถุประสงคก์ �ำหนดไว ้ ไม่ค�ำนึงถึงปริมาณทรัพยากรท่ีใชใ้น

กระบวนการ ขอ้แตกต่างระหวา่งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประสิทธิภาพ การใช้

ทรัพยากรอย่างประหยดั ส้ินเปลืองน้อยท่ีสุด ส่วนประสิทธิผล เป็นการค�ำนึงถึง 

ความสามารถในการบรรลุเป้าหมายท่ีก�ำหนดไว้

	 ทฤษฎคีวามต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 

	 มาสโลว ์(Maslow. 1954)13 สร้างทฤษฎีความตอ้งการ ตามล�ำดบัขั้น โดยมีสมมติฐาน 

3 ประการ คือ 

	 1.	 มนุษยมี์ความตอ้งการอยูต่ลอดเวลาไม่มีการส้ินสุดตราบใดท่ียงัมีชีวติอยู่

	 2.	 ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ ไม่สร้างแรงจูงใจไดอี้กต่อไป  

แต่ถา้ความตอ้งการยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง ยงัคงมีอิทธิพลจูงใจต่อไป

	 3.	 ความตอ้งการของคนมีลกัษณะเป็นล�ำดบัขั้น จากต�่ำไปหาสูง เม่ือความตอ้งการ

ขั้นต�่ำไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการขั้นสูงตอ้งตามมา
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	 สมมติฐานของ Maslow จึงไดแ้บ่งล�ำดบัความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 อนัดบั ท่ีสามารถ

น�ำมาใชอ้ธิบายความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์ไปจนถึงความตอ้งการขั้นสูงสุด ดงัน้ี

	 1.	 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 

ของคนกต่็อเม่ือความตอ้งการดา้นร่างกายยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเลย 

	 2.	 ความตอ้งการความปลอดภยั (Security or Safety Needs) มนุษยมี์ความตอ้งการ

ในขั้นท่ีสูงข้ึน 

	 3.	 ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social or Belongingness Needs) มนุษย ์

เป็นสตัวส์งัคม มีความตอ้งการเขา้สงัคมและอยูร่วมกนัเป็นกลุ่ม จึงตอ้งการไดรั้บการยอมรับ

จากบุคคลอ่ืนในสงัคม 

	 4.	 ความตอ้งการฐานะเด่นในสงัคม (Esteem or Status Needs) ความตอ้งการเป็น

ท่ียอมรับ ยกยอ่งสรรเสริญในความรับผดิชอบ ในหนา้ท่ีการงานการด�ำรงต�ำแหน่งท่ีส�ำคญัๆ 

	 5.	 ความตอ้งการความส�ำเร็จในชีวติ (Self-Actualization or Self- Realization) 

เป็นล�ำดบัขั้นความตอ้งการท่ีสูงสุดของมนุษย ์ดว้ยความคาดหวงั ทะเยอทะยาน อยากได้

รับผลส�ำเร็จสูงสุด

	 จากทฤษฎีมาสโลว ์ มีขอ้สงัเกตเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ย  

2 หลกัการ คือ 

	 1.	 หลกัแห่งความขาดตกบกพร่อง (The Deficit Principle) ชีวิตประจ�ำวนั 

ของคนท่ีไดรั้บอยูเ่สมอ ท�ำใหค้วามตอ้งการท่ีเป็นความพอใจของคนไม่เป็นตวัของตวัเอง 

	 2.	 หลกัการแห่งความเจริญกา้วหนา้ (The Progression Principle) กล่าวคือ  

ล�ำดบัขั้นความตอ้งการของคนในแต่ละระดบั เกิดข้ึนไดก้ต่็อเม่ือความตอ้งการในระดบั 

ท่ีต �่ำกวา่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ 

	 สรุปทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow’s Theory motivation) ความตอ้งการของมนุษย ์

เรียงล�ำดบัจากความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เพื่อการอยูร่อด ไปจนถึงความตอ้งการทางสงัคม 

และความตอ้งการการยอมรับนบัถือ รวมทั้งมีความตอ้งการสูงข้ึนไป กระทัง่เกิดความพึงพอใจ 

ดงันั้นความตอ้งการของมนุษยส์ัมพนัธ์กบัปัจจยัพ้ืนฐานทางสังคม และความตอ้งการ 

ส้ินสุดลงเม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้

	 จากความตอ้งการตามล�ำดบัขั้นของมนุษย ์โดยเฉพาะความตอ้งการความยอมรับ

ทางสงัคม และความตอ้งการความส�ำเร็จสูงสุดในชีวติ มนุษยจึ์งพยายามสร้างความยอมรับ

ทางสังคมและประสบความส�ำเร็จสูงสุด ดว้ยการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  

มนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะดงัน้ี (สมพิศ สุขแสน, 2556)14
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ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2560)

	 1.	 ความฉบัไว คือ ใชเ้วลาไดดี้ท่ีสุด รวดเร็ว ไม่ท�ำงานล่าชา้ ถือวา่เป็นคนมี

ประสิทธิภาพ สามารถท�ำงานเสร็จตามก�ำหนดเวลา หรือบริการประชาชนดว้ยความรวดเร็ว 

ดงันั้นผูใ้หบ้ริการจึงมกัสร้างวฒันธรรมการใหบ้ริการแบบเบด็เสร็จจุดเดียว (One Stop Service)

	 2.	 ความถกูตอ้งแม่นย �ำ ท�ำงานผดิพลาดนอ้ย มีความรู้ความแม่นย �ำในกฎระเบียบ 

ขอ้มูล ไม่ประมาท จนท�ำใหเ้กิดความเสียหาย

	 3.	 ความรู้ หรือการมีองคค์วามรู้ในงานอยา่งดี และตอ้งการศึกษาหาความรู้ 

ในเร่ืองงานท่ีท�ำอยู ่ ตลอดเวลา คนท่ีมีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรู้อยูต่ลอดเวลา 

สามารถน�ำความรู้มาปรับปรุงการท�ำงานใหดี้ข้ึน 

	 4.	 มีประสบการณ์ รอบรู้ หรือรู้รอบดา้น แลว้ลงมือปฏิบติั มิใช่มีความรู้ 

ดา้นวิชาการแต่เพียงอยา่งเดียว การเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการท�ำงานสูง มกัท�ำงาน 

ผดิพลาดนอ้ย สมควรท่ีรักษาบุคคลเหล่าน้ีไวใ้หน้านท่ีสุด 

	 5.	 ความคิดริเร่ิม สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ มาใชอ้ยูเ่สมอ เช่น คิดวางระบบการ 

ใหบ้ริการ ลดขั้นตอนการบริหารงานแบบเชิงรุก เป็นตน้ คนท่ีมีประสิทธิภาพจึงเป็นคน 

ท่ีชอบคิด หรือเก่งคิด หรือมองไปขา้งหนา้ตลอดเวลา ไม่ใช่คนท่ีชอบท�ำงานตามค�ำสั่ง  

และท�ำงานประจ�ำวนัเหมือนกบัหุ่นยนต์

	 แนวคดิการพฒันาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development)

	 มนุษยท่ี์ตอ้งการความส�ำเร็จสูงสุด จึงตอ้งพฒันาตน ดงัท่ี Sims (2007)15 กล่าววา่ 

การพฒันามนุษยมี์กิจกรรมพ้ืนฐานคือ การอบรมและการพฒันา (training and development) 

แต่มีวิธีการท่ีหลากหลายแตกต่างกนั ทั้งในเชิงกิจกรรมท่ีเนน้การพฒันาระดบัผูบ้ริหาร  

เพ่ือมุ่งปรับปรุงประสิทธิภาพการท�ำงานเชิงเป้าหมาย เป็นการพฒันาทรัพยากรบุคคล  

ท่ีเนน้ดา้นการวางแผนอาชีพ การจดัการผลการปฏิบติังาน รวมถึงกระบวนการจดัการเรียนรู้ 

โดยการฝึกอบรม การพฒันาเพ่ือเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ผสมกลมกลืนกบัสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมองคก์าร หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือ การพฒันา

ทรัพยากรบุคคล เป็นการเรียนรู้ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปรับปรุงการท�ำงานใหเ้กิดประสิทธิผล 

ซ่ึงปัจจุบนัมีขอบเขตกวา้งข้ึนกวา่เดิม อยา่งไรกต็าม การพฒันาทรัพยากรบุคคลท่ีแตกตา่งกนั 

เม่ือพิจารณาตามแนวคิดของนกัวชิาการ เห็นไดว้า่บางส่วนมีความเก่ียวขอ้งกบัการวางแผน

อาชีพและการพฒันา จึงอาจกล่าวไดว้่า การพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนหน่ึงของ 

การพฒันาองคก์าร (Dessler, 2005)16 ท�ำใหเ้กิดความคาบเก่ียวระหวา่งการพฒันาทรัพยากร

บุคคลและการพฒันาองคก์าร เพราะการเรียนรู้องคก์าร กคื็อคนในองคก์ารไดรั้บการพฒันา
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ความรู้ (Yorks, 2005)17 การใหค้วามส�ำคญักบัทรัพยากรบุคคล จึงเป็นการวางแนวทางเพื่อ

ความกา้วหนา้ของบุคคลควบคู่ไปกบัการเจริญเติบโตขององคก์าร (Kossek and Block, 

2002)18 การพฒันาบุคลากร กลุ่ม และองคก์าร เพื่อเพิ่มประสิทธิผล ศกัยภาพ ความพร้อม

ส�ำหรับการเปล่ียนแปลงของบุคคลและองคก์าร

	 การจดัหน่วยการปกครองช้ันต�ำบล

	 ตามพระราชบญัญติัลกัษณะปกครองทอ้งท่ี พ.ศ. 2457 ก�ำหนดใหร้วมหมู่บา้น

ทอ้งท่ีหน่ึงๆ ประมาณ 10 หมู่บา้น จดัตั้งข้ึนเป็นหน่ึงต�ำบลโดยการก�ำหนดเขตต�ำบลน้ีให้

ถือเอาอาณาเขตตามธรรมชาติ เช่น ล�ำหว้ย หนอง คลอง บึง หรือส่ิงธรรมชาติท่ีใหเ้ห็นเป็น

ส�ำคญัไว ้หากไม่มีเขตธรรมชาติดงักล่าวกใ็หผู้ว้า่ราชการเมืองปักหมายเขตก�ำหนดต�ำบล

นั้นใหท้ราบชดัแจง้และถาวรไว้

	 ในต�ำบลหน่ึงๆ ประกอบดว้ย “ก�ำนนั” เป็นหวัหนา้ปกครองต�ำบล และมีสารวตัร

ก�ำนนัเป็นผูช่้วยจ�ำนวน 2 คน ท�ำหนา้ท่ีเป็นผูช่้วยก�ำนนัในงานดา้นต่างๆ ซ่ึงต�ำแหน่งสารวตัร

ก�ำนนัน้ีมาจากการแต่งตั้งของก�ำนนั ภายใตค้วามเห็นชอบของผูว้า่ราชการเมือง ส่วนแพทย์

ประจ�ำต�ำบลตามพระราชบญัญติัฉบบัน้ียงัไม่ไดก้�ำหนดไว้

	 อ�ำนาจหน้าทีข่องก�ำนัน

	 ก�ำนนัมีอ�ำนาจหนา้ท่ีตามท่ีก�ำหนดไวใ้นกฎหมายปกครองทอ้งท่ี ซ่ึงพอสรุปสาระ

ส�ำคญัไวด้งัน้ี

	 (1)	อ �ำนาจหนา้ท่ีในทางปกครองและการรักษาความสงบเรียบร้อยในต�ำบล

	 (2)	อ �ำนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัคดีอาญา

	 (3)	อ �ำนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัคนเดินทางซ่ึงจะตอ้งดูแลใหค้วามช่วยเหลือตามสมควร

	 (4)	อ�ำนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัการดูแลรักษาส่ิงท่ีเป็นสาธารณประโยชนท่ี์อยูใ่นต�ำบลนั้น

	 (5)	อ �ำนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัทะเบียนราษฎร และทะเบียนส่ิงสาธารณประโยชน์ 

ท่ีอยูใ่นต�ำบลนั้น

	 (6)	อ �ำนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัภาษีอากรและเก่ียวกบัการส�ำรวจต่างๆ

	 (7)	อ �ำนาจหนา้ท่ีเช่นเดียวกบัผูใ้หญ่บา้น

	 นอกจากน้ี ก�ำนนัยงัมีอ�ำนาจหนา้ท่ีปรากฏในกฎหมายอ่ืนๆ และท่ีกระทรวง กรม

ต่างๆ ขอใหช่้วยเหลือ ซ่ึงงานช่วยเหลือดงักล่าวเป็นงานท่ีสัง่มาทางอ�ำเภอ และอ�ำเภอสัง่ให้

ก�ำนนัด�ำเนินการช่วยเหลือหรือปฏิบติั
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	 การจดัการปกครองหมู่บ้าน

	 หมู่บ้าน เป็นเขตการปกครองท่ีเลก็ท่ีสุด หมู่บา้นคือบา้นหลายบา้นอยูใ่นทอ้งท่ี

หน่ึง ซ่ึงควรอยูใ่นความปกครองอนัเดียวกนั ใหจ้ดัเป็นหมู่บา้นหน่ึง หมู่บา้นหลายหมู่บา้น

รวมกนัเป็นต�ำบลหน่ึง ซ่ึงเป็นส่วนการปกครองทอ้งท่ีท่ีอ �ำเภอตอ้งดูแลปกครองใหเ้กิด

ความเรียบร้อย

	 1)	 การจดัตั้งหมู่บา้น ในลกัษณะการจดัตั้งหมู่บา้นอยา่งเป็นทางการ 

	 การจดัตั้งหมู่บา้นท�ำโดยประกาศจงัหวดั ภายใตห้ลกัเกณฑต์ามพระราชบญัญติั

ลกัษณะปกครองทอ้งท่ี พ.ศ. 2457 ไดว้างหลกัเกณฑก์ารตั้งหมู่บา้นไว ้2 ประการ คือ

	 1.	 โดยจ�ำนวนประชากร ถา้มีประชากร 200 คนใหจ้ดัเป็นหมู่บา้น

	 2.	 ในกรณีท่ีผูค้นตั้งบา้นเรือนอยูห่่างไกลกนั ถึงจ�ำนวนประชากรจะนอ้ย แต่ถา้

มีจ�ำนวนบา้นไม่ต�่ำกวา่ 5 บา้นแลว้ใหจ้ดัเป็นหมู่บา้น

	 ต่อมาไดมี้มติคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 14 พฤษภาคม 2539 ไดว้างหลกัเกณฑก์าร

จดัตั้งหมู่บา้นไว ้ดงัน้ี

	 1.	 กรณีเป็นชุมชนหนาแน่น

	 2.	 เป็นชุมชนท่ีมีราษฎรไม่นอ้ยกวา่ 1,200 คน หรือมีจ�ำนวนบา้นไม่นอ้ยกวา่  

240 บา้น

	 3.	 เม่ือแยกหมู่บา้นใหม่แลว้ หมู่บา้นใหม่ตอ้งมีราษฎรไม่นอ้ยกวา่ 600 คน หรือ

มีจ�ำนวนบา้นไม่นอ้ยกวา่ 120 บา้น

	 4.	 ตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการหมู่บา้น สภาต�ำบล หรือ 

สภาองคก์ารบริหารส่วนต�ำบล และท่ีประชุมหวัหนา้ส่วนราชการประจ�ำอ�ำเภอ

	 กรณีเป็นชุมชนห่างไกล

	 1.	 เป็นชุมชนท่ีมีราษฎรไม่นอ้ยกว่า 600 คน หรือมีจ�ำนวนบา้นไม่นอ้ยกว่า  

120 บา้น

	 2.	 เม่ือแยกหมู่บา้นใหม่แลว้ หมู่บา้นใหม่จะตอ้งมีราษฎรไม่นอ้ยกวา่ 200 คน 

หรือมี จ�ำนวนบา้นไม่นอ้ยกวา่ 40 บา้น

	 3.	 ชุมชนใหม่ห่างจากชุมชนเดิมไม่นอ้ยกวา่ 6 กิโลเมตร

	 4.	 ตอ้งไดรั้บความเห็นชอบจากคณะกรรมการหมู่บา้น สภาต�ำบล หรือ 

สภาองคก์ารบริหารส่วนต�ำบล และท่ีประชุมหวัหนา้ส่วนราชการประจ�ำอ�ำเภอ
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	 2)	 หมู่บา้นท่ีจดัตั้งข้ึนเป็นการชัว่คราว

	 หมู่บา้นชัว่คราวเป็นหมู่บา้นท่ีจดัตั้งข้ึนในกรณีท่ีทอ้งท่ีอ�ำเภอใดมีราษฎรไปตั้ง

ชุมนุมท�ำการหาเล้ียงชีพแต่ในบางฤดูและจ�ำนวนราษฎรซ่ึงไปตั้งท�ำการอยูม่ากพอสมควร 

จดัเป็นหมู่บา้นตามหลกัเกณฑก์ารตั้งหมู่บา้นปกติได ้ เพ่ือความสะดวกในการปกครอง  

ใหน้ายอ�ำเภอประชุมราษฎรในหมู่บา้นนั้นๆ เลือก วา่ท่ีผูใ้หญ่บา้น มีอ�ำนาจและหนา้ท่ี

เหมือนผูใ้หญ่บา้นปกติ

	 การจดัตั้งหมู่บา้นนั้น ผูว้า่ราชการจงัหวดัเป็นผูมี้อ �ำนาจก�ำหนดเขตและประกาศตั้ง

แลว้รายงานไปยงักระทรวงมหาดไทยเพ่ือข้ึนทะเบียนไว้

	 ผู้ใหญ่บ้าน

	 ในหมู่บา้นหน่ึงมีผูใ้หญ่บา้นคนหน่ึง ซ่ึงมีหนา้ท่ีปกครองราษฎรท่ีอยูใ่นหมู่บา้นนั้น 

ผูใ้หญ่บา้นมีฐานะเป็นเจา้พนกังานตามกฎหมายเช่นเดียวกบัก�ำนนั แต่ไม่มีฐานะเป็น

ขา้ราชการ ผูใ้หญ่บา้นไดรั้บเงินค่าตอบแทนต�ำแหน่งตามท่ีกระทรวงมหาดไทยก�ำหนด

	 อ�ำนาจหน้าทีผู้่ใหญ่บ้าน

	 ผูใ้หญ่บา้นมีอ�ำนาจหนา้ท่ีทัว่ไปเก่ียวกบัการปกครองและรักษาความสงบเรียบร้อย

ในเขตหมู่บา้น ตามท่ีก�ำหนดไวใ้นกฎหมายลกัษณะปกครองทอ้งท่ี เช่น ป้องกนัรักษา 

ความสงบเรียบร้อยในหมู่บา้น รายงานเหตุร้ายหรือเหตุผิดปกติในหมู่บา้นต่อก�ำนนั 

ประชุมราษฎรเพ่ือแจง้ขอ้ราชการต่างๆ จดัท�ำทะเบียนราษฎรในหมู่บา้น บ�ำรุงและส่งเสริม

อาชีพของราษฎร ป้องกนัโรคติดต่อหรือโรคระบาด จดัใหมี้การประชุมคณะกรรมการ

หมู่บา้นอ�ำนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบัคดีอาญา เช่น แจง้เหตุ การกระท�ำผดิอาญาต่อก�ำนนั ยดึของ

กลางของผูก้ระท�ำผดิอาญาหรือจดัการตามหมายคน้หรือหมายยดึทรัพย ์ซ่ึงออกโดยพนกังาน

ผูมี้อ �ำนาจหนา้ท่ี ฯลฯ นอกจากน้ียงัมีอ�ำนาจหนา้ท่ีตามกฎหมายอ่ืนๆ อีกดว้ย

ผลการวจิยั

	 การวิจยัคร้ังน้ี พยายามฉายภาพประกอบกบัการวิพากษ ์ เพ่ือใหเ้ห็นวา่ ก�ำนนั 

ผูใ้หญ่บา้น ส่วนใหญ่มีสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคม (Sonic-Economic Stature)  

ค่อนขา้งสูง เม่ือเปรียบเทียบกบัลูกบา้น ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น ส่วนใหญ่มีอาชีพหลกัและ 

ไม่ไดท้�ำงานในต�ำแหน่งเพียงประการเดียว การเขา้มาสู่ต�ำแหน่งไดรั้บเลือกตั้งเขา้มา เป็นการ

เลือกจากชาวบา้นท่ีใหค้วามเคารพนบัถือ ซ่ึงสงัเกตไดจ้ากการใหส้มัภาษณ์ ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น 

ท�ำงานผกูพนักบัชาวบา้นตลอดเวลา 24 ชัว่โมง ลกัษณะงานส่วนใหญ่เป็นงานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัชีวติประจ�ำวนัของชาวบา้นมากวา่งานหนา้ท่ีท่ีก�ำหนดในกฎหมาย มุมมองท่ีเคยเห็นวา่
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ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นเป็นผูมี้อิทธิพลในทอ้งถ่ินนั้น จากการสงัเกตการสนทนากลุ่ม คณะผูว้จิยั

มีความเห็นวา่ภาพของผูมี้อิทธิพลในอดีตมีนอ้ยลง ท่ีเป็นเช่นน้ีกเ็พราะวา่ผูมี้อิทธิพลภายใน

ทอ้งถ่ินมกัผนัตวัไปเล่นการเมืองในระดบัทอ้งถ่ิน เช่น องคก์ารบริหารส่วนต�ำบล หรือ

เทศบาล จากการสมัภาษณ์ชาวบา้นบางส่วนชาวบา้นมีความสมัพนัธ์และใหค้วามเคารพ

นบัถือก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นมากวา่นกัการเมืองทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะความสมัพนัธ์เชิง

วฒันธรรมและระบบอุปถมัภใ์นทอ้งถ่ิน

	 เม่ือพิจารณาระดบัการศึกษาของก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น พบวา่ มีการศึกษาต�่ำกวา่

ปริญญาตรี และก�ำลงัศึกษาในระดบัปริญญาตรี และบางส่วนศึกษาต่อปริญญาตรีแต่ 

ไม่ส�ำเร็จ เน่ืองจากโครงการศึกษาต่อท่ีมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช มีอุปสรรค 

บางประการ สาเหตุน้ีจึงท�ำใหค้วามรู้ เจตคติของก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น ส่วนใหญ่จึงอยูใ่นระดบั

ท่ีไม่แตกต่างกบัชาวบา้นนกั จากการสงัเกตในการสนทนากลุ่มในแต่ละคร้ังมีก�ำนนั ผูใ้หญ่

บา้นเขา้ร่วมสนทนาไม่เกินคร้ังละ 5-6 คน เป็นอยา่งมาก ยกเวน้ มีการถามเพ่ือใหไ้ดค้ �ำตอบ 

รับค�ำตอบเพียงสั้นๆ เท่านั้น ส่ิงท่ีส�ำคญัอีกประการหน่ึงคือ ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นส่วนใหญ่ 

ยงัไม่มีความมัน่ใจในสถานภาพตนเองว่า จะด�ำรงอยูใ่นลกัษณะใดโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง 

เม่ือมีการจดัตั้งการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินเพิ่มข้ึน

	 ในการท�ำงานของก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นเพ่ือใหเ้กิดประสิทธิภาพนั้นพบว่าก�ำนนั 

ผูใ้หญ่บา้นยงัขาดศกัยภาพ แรงจูงใจ และท่ีส�ำคญัท่ีสุดคือความเอาใจใส่ของกรมการปกครอง 

โดยจะสงัเกตไดว้า่แต่ละคนท่ีมาร่วมในการสนทนากลุ่มยนิดีมากท่ีไดรั้บค่าตอบแทนคนละ 

500 บาท โดยแต่ละคนพดูวา่ตั้งแต่มาประชุมคร้ังน้ีเป็นคร้ังแรกท่ีไดรั้บคา่ตอบแทน 500 บาท 

ส่ิงส�ำคญัอีกประการหน่ึงเก่ียวกบัเร่ืองศกัยภาพในการท�ำงานก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นเกือบทั้งหมด

ไดอ้ภิปรายใหเ้ห็นการขาดงบประมาณ ขาดอุปกรณ์ในการท�ำงาน ท่ีส�ำคญัคือการขาดสถาน

ท่ีท�ำงาน (ปัจจุบนัใชบ้า้นของตนเอง) ท่ีทางราชการจดัใหเ้ม่ือประเมินถึงความตั้งใจในการ

ท�ำงานของก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นมีสูงมีความภาคภมิูใจกบัต�ำแหน่งหนา้ท่ีของตนแมจ้ะมีการ

เลือกตั้งต�ำแหน่งต่างๆ ภายในทอ้งถ่ินพวกเขาไม่สนใจท่ีจะไปสมคัร ความสมัพนัธ์ทางสถานภาพ

ระหวา่งนายอ�ำเภอกบัก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นจะเป็นลกัษณะของเจา้นายกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

คือรับฟังค�ำสัง่เพียงประการเดียว การเสนอแนะหรือขอ้เรียกร้องต่างๆ ต่อนายอ�ำเภอ หรือ

ทางกรมการปกครองพวกเขาคิดอยูต่ลอดเวลาวา่เป็นไปไม่ได ้นอกจากการรวมตวัรวมพลงั

ในการกดดนัรัฐบาลเช่นการก�ำหนดวาระการด�ำรงอยูข่องก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น ในทศันคติ

ของก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น ส่วนใหญ่มีความภูมิใจในการเป็นมรดกตกทอดทางวฒันธรรม 

ในการจดัตั้งก�ำนนัผูใ้หญ่บา้นในสมยัรัชกาลท่ี 5
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	 ความสมัพนัธ์ระหวา่งก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไม่ค่อยดีนกั 

ทางก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นมีความเห็นวา่ไม่ไดรั้บความสนใจในขอ้เสนอต่างๆ ของตน  

การเขา้ร่วมประชุมไม่สามารถร่วมอภิปรายหรือออกเสียงลงมติในเร่ืองต่างๆ ได ้ ยกเวน้ 

บางต�ำบลท่ีมีความสมัพนัธ์ท่ีดีไม่เป็นทางการกบันกัการเมืองทอ้งถ่ินจึงสามารถจะท�ำงาน

ร่วมกนัได ้ เพราะฉะนั้นลกัษณะความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างจึงเป็นลกัษณะต่างคนต่าง

ท�ำงานมากกวา่จะเป็นลกัษณะของความร่วมมือในการท�ำงาน ในอดีตก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น 

ในเขตสุขาภิบาลสามารถเขา้มาร่วมเป็นกรรมการสุขาภิบาลได ้สภาต�ำบลตามค�ำสัง่กระทรวง

มหาดไทยท่ี 222/2499 ไดก้�ำหนดใหค้ณะกรรมการบริหารประจ�ำต�ำบลประกอบดว้ยก�ำนนั 

ทอ้งท่ีมีส่วนร่วมดว้ย นอกจากน้ียงัมีค�ำสัง่กระทรวงมหาดไทยท่ี 275/2509 เร่ืองระเบียบ

บริหารราชการส่วนต�ำบลและหมู่บา้น(ฉบบัท่ี 2) และประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 326 

พ.ศ. 2515 ใหร้วมคณะกรรมการต�ำบลและสภาต�ำบลเขา้เป็นองคก์รเดียวเป็นคณะ “กรรมการ

สภาต�ำบล” ซ่ึงประกอบดว้ยก�ำนนัเป็นประธานสภาต�ำบลโดยต�ำแหน่ง ผูใ้หญ่บา้น 

ทุกหมู่บา้นในต�ำบลและแพทยป์ระจ�ำต�ำบลเป็นกรรมการโดยต�ำแหน่งจากวิวฒันาการ 

ในอดีตท่ีไดก้ล่าวถึง เห็นไดว้า่บทบาทอ�ำนาจหนา้ท่ีของก�ำนนัผูใ้หญ่บา้นมีลดนอ้ยลงไป

มากโดยเฉพาะพ้ืนท่ีท่ีเปล่ียนไปเป็นเทศบาลเมืองจะไม่มีต�ำแหน่งก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นเลย  

ในเทศบาลต�ำบลเช่นกนับทบาทก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นในพ้ืนท่ีเทศบาลจะไม่มีเลยทั้งน้ี 

เพราะการขาดอ�ำนาจทางกฎหมายและงบประมาณในการด�ำเนินการขอ้เสนอแนะของ

ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นในเร่ืองน้ีควรมีการแกก้ฎหมายใหก้�ำนนั และผูใ้หญ่บา้นมีส่วนร่วม 

ในการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินมี เช่น สามารถเป็นสมาชิกสภาทอ้งถ่ินไดเ้ป็นตน้ นอกจากน้ี

ยงัมีขอ้สังเกตบางประการจากคณะผูว้ิจยัคือ พระราชบญัญติัลกัษณะปกครองทอ้งท่ี  

(ฉบบัท่ี 11) พ.ศ. 2551 ซ่ึงมีผลบงัคบัใชเ้ม่ือวนัท่ี 6 เมษายน 2551 ไดแ้กไ้ขเพิม่เติมวธีิการเลือก 

การแต่งตั้งและระยะเวลาการด�ำรงต�ำแหน่งและการพน้ต�ำแหน่ง รวมถึงบทบาทและอ�ำนาจ

หนา้ท่ีของก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นและพระราชบญัญติัลกัษณะปกครองทอ้งท่ี (ฉบบัท่ี 12) 

พ.ศ. 2552 ซ่ึงมีผลใชบ้งัคบัตั้งแต่วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2552 ไดแ้กไ้ขเพิม่เติมใหมี้บทบญัญติัวา่ 

“การยกเลิกต�ำแหน่งก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น แพทยป์ระจ�ำต�ำบล สารวตัรก�ำนนั และผูช่้วยผูใ้หญ่บา้น

จะกระท�ำมิได”้ โดยไม่มีผลยอ้นหลงัไปยงัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีไดมี้การยกเลิก

ต�ำแหน่งก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น ฯลฯ ไปแลว้” แต่ในขอ้กฎหมายเก่ียวกบัเร่ืองน้ียงัไม่มีแนวทาง

ท่ีแน่นอนในทางปฏิบติัจะด�ำเนินการตามกฎหมายอยา่งไรหรือแจง้ใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน

ทราบเพ่ือปฏิบติัอยา่งไร และท่ีส�ำคญัคือจะสร้างสถานภาพบทบาทอ�ำนาจหนา้ท่ีของก�ำนนั 

และผูใ้หญ่บา้นใหส้อดคลอ้งกบับริบทท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งไร
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	 ความสัมพนัธ์ระหว่างก�ำนันและผู้ใหญ่บ้าน บ้านกบักระทรวงทบวงกรมอืน่ๆ  

จากการสนทนากลุ่มพบวา่กนัหน่วยราชการอ่ืนความสมัพนัธ์จะเป็นเชิงการประสานงาน

ของความร่วมมือเม่ือหน่วยราชการใดจะเขา้มาในพ้ืนท่ี การประสานงานกบัต�ำรวจแทบ

ทุกต�ำบลใหค้วามเห็นตรงกนัวา่มีปัญหาของความขดัแยง้ดา้นผลประโยชน์ของต�ำรวจ 

ไม่วา่เป็นเร่ืองของการปราบปรามยาเสพติด การพนนั เป็นตน้ อ�ำนาจหนา้ท่ีของก�ำนนั และ

ผูใ้หญ่บา้นไม่สามารถสัง่การต�ำรวจได ้ เม่ือแจง้ใหน้ายอ�ำเภอทราบกไ็ม่มีการด�ำเนินการ

ใดๆ ในบางคร้ังหน่วยงานส่วนภมิูภาคเช่น กรมทรัพยากรเวลาเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีภายใน

พ้ืนท่ีไม่มีการแจง้ใหท้ราบล่วงหนา้ อาจจะใหร้ายละเอียดวา่ทางกรมมีความตอ้งการเขา้มา

ในพ้ืนท่ีแต่ไม่ไดแ้จง้ใหท้ราบวา่เขา้มาท�ำอะไร ท่ีไหน อยา่งไร ก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นให้

ความเห็นเพ่ิมเติมควรมีการประสานงานใหมี้หนา้ท่ีรับผิดชอบชดัเจน เพราะกฎหมาย

ลกัษณะปกครองทอ้งท่ีเขียนไวอ้ยา่งชดัเจนวา่ นายอ�ำเภอ ก�ำนนั และผูใ้หญ่บา้น จะตอ้ง

เป็นผูรั้บผดิชอบ ทั้งๆท่ีไม่สามารถเขา้ไปยุง่เก่ียวการด�ำเนินงานของหน่วยราชการภมิูภาคอ่ืนๆ

ได ้กรมป่าไมก้เ็ช่นกนัไม่มีการท�ำงานไปในทิศทางเดียวกนัเช่นกรณี บุกรุกป่าของนายทุน

ไม่มีการแจง้ใหท้างชาวบา้น ก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นทราบ พอทราบเร่ืองกเ็ขา้มาด�ำเนินการ

ภายในพ้ืนท่ีแลว้ท�ำใหเ้กิดความขดัแยง้กบัชาวบา้น ซ่ึงในบางเร่ืองอาจจะมีความจ�ำเป็น 

ตอ้งท�ำประชาคมก่อน

	 ทางเลอืกของรูปแบบในการพฒันาศักยภาพและเพิม่ประสิทธิภาพ

	 ในเก่ียวกบัประเดน็น้ีโดยการมองภมิูหลงัของก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นแต่ละคนส่วนใหญ่

จะมีความรู้ทางการศึกษาในระบบนอ้ย การศึกษาภายในระบบคือการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ในชั้นมธัยมศึกษา และอุดมศึกษาตลอดจนการอบรมใหมี้ความเช่ียวชาญในเร่ืองต่างๆ  

การศึกษาภายในระบบพบวา่ก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น ส่วนใหญ่ไม่จบปริญญาตรีในระดบัอุดมศึกษา

ขาดการฝึกอบรมปัญหาอุปสรรคในการเขา้เรียนในระดบัปริญญาตรีนั้นทางกรมการปกครอง

เปิดโอกาสใหเ้รียนท่ีมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชเพียงแห่งเดียวและใหทุ้นไม่เตม็ 

รูปแบบ ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัเร่ืองน้ีก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นเห็นว่าควรมีการสนบัสนุน 

ใหก้�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นไดรั้บการศึกษาในระดบัปริญญาตรีและปริญญาโทโดยไดรั้บทุน

เตม็รูปแบบเช่นเดียวกนักบัขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและควรเปิดโอกาสสามารถ

เขา้ศึกษาไดทุ้กสถาบนัไม่ว่าเป็นมหาวิทยาลยัท่ีเป็นของรัฐหรือของเอกชน ส�ำหรับ 

การฝึกอบรมนั้น ก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นมีความตอ้งการเป็นอยา่งมากโดยเฉพาะผูท่ี้เขา้มา

ด�ำรงต�ำแหน่งใหม่ควรมีการจดัฝึกอบรมใหท้ราบถึงบทบาทอ�ำนาจหนา้ท่ีของก�ำนนัและ 
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ผูใ้หญ่บา้นและวิธีการท�ำงาน แต่ท่ีผ่านมามีนอ้ยคร้ังท่ีกรมการปกครองท่ีจะไดมี้การ 

จดัฝึกอบรมข้ึน เหตุท่ีเป็นเช่นน้ีจากการสัมภาษณ์ขา้ราชการในกรมการปกครองพบว่า 

เป็นเร่ืองของการขาดงบประมาณเพราะจ�ำนวนก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นมีจ�ำนวนมาก นอกจากน้ี

ทางก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นอยากให้ทางกรมการปกครองท�ำคู่มือในการปฏิบติัหนา้ท่ี  

เพ่ือจะเป็นแนวทางในการท�ำงานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน การศึกษาดูงานต่างประเทศ

เช่นกนัเป็นท่ีตอ้งการของก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นเพ่ือใหเ้ห็นโลกกวา้งข้ึนเพ่ือน�ำประสบการณ์

ในการดูงานมาท�ำประโยชนใ์หก้บัประชาชนภายในพ้ืนท่ี

	 การพฒันาศักยภาพและเพิม่ประสิทธิภาพของก�ำนันและผู้ใหญ่บ้าน พบวา่ ก�ำนนั 

ผูใ้หญ่บา้นมีความตอ้งการฝึกอบรมดา้นการดูแลท่ีสาธารณประโยชน์และความตอ้งการ

อบรมดา้นรัฐธรรมนูญและการปกครองในระบบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริย ์

เป็นประมุข และความตอ้งการอบรมการใชอ้าวธุปืนและการต่อสูป้้องกนัตวัดว้ยมือเปล่า 

	 ปัจจัยด้านสวัสดิการ เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มศกัยภาพและประสิทธิภาพ 

ในการท�ำงานของก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้น ความตอ้งการท่ีวา่คือ บ�ำเหน็จบ�ำนาญหลงัเกษียณ

อายรุาชการ 

	 บทบาทอ�ำนาจหน้าที่ก�ำนันและผู้ใหญ่บ้านที่เหมาะสมส�ำหรับสถานการณ์ 

ปัจจุบันของประเทศ

	 จากการสนทนากลุ่มก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นและการสัมภาษณ์ผูเ้ก่ียวขอ้งพอ 

สรุปความวา่ ก�ำนนั และผูใ้หญ่บา้นเป็นผูมี้ความส�ำคญัของการปกครองส่วนทอ้งท่ีซ่ึงมีมา

แต่สมยัรัชกาลท่ี 5 ตราบจนถึงปัจจุบนั ความส�ำคญัเหล่านั้นยงัไม่ไดล้ดนอ้ยลงไป 

โดยเฉพาะในเขตชนบท ก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นยงัเป็นท่ีเคารพนบัถือของชาวบา้น ดงันั้น

ราชการจากภาครัฐไม่วา่จากหน่วยงานใดหรือจากกรมการปกครองสามารถส่งผา่นถึง

ประชาชนโดยก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นได ้นอกจากน้ีบทบาทผูอ้าวุโสของก�ำนนัและ 

ผูใ้หญ่บา้นประชาชนยงัตอ้งพ่ึงพาอาศยัในเร่ืองความคิดเห็นหรือการปรึกษาหารือปัญหา

ต่างๆ กบัก�ำนนัผูใ้หญ่บา้น ยิง่เม่ือศึกษาในเชิงประวติัศาสตร์ความส�ำคญัของก�ำนนัและ

ผูใ้หญ่บา้นในการต่อสูก้บัคอมมิวนิสตจ์นไดรั้บชยัชนะถึงแมใ้นปัจจุบนับริบททางสงัคม 

เศรษฐกิจ การเมือง เปล่ียนแปลงไป แต่ในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารราชการ 

ส่วนภมิูภาค ก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นยงัเป็นสถาบนัท่ีมีความจ�ำเป็นเพราะเป็นตวัแทนขา้ราชการ

ส่วนภูมิภาค โดยเฉพาะนายอ�ำเภอ ก�ำนนั และผูใ้หญ่บา้น เปรียบเสมือนแขนขาหรือ 

ผูช่้วยนายอ�ำเภอ ถา้นายอ�ำเภอยงัด�ำรงอยู ่ก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้นควรด�ำรงอยูคู่่กบันายอ�ำเภอ 

เช่นกนั ทั้งน้ีเพราะก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น เป็นผูน้�ำขอ้มลูข่าวสารจากอ�ำเภอถ่ายทอดไปยงัพื้นท่ี 

หากปราศจากก�ำนนัผูใ้หญ่บา้นอาจท�ำใหก้ารกระจายข่าวสารไม่ทัว่ถึง 
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	 นอกจากน้ีก�ำนนัผูใ้หญ่บา้น มิใช่เป็นผูน้�ำท่ีเป็นทางการของชุมชนตามพระราชบญัญติั

ลกัษณะปกครองทอ้งท่ีเท่านั้น แต่บทบาทท่ีส�ำคญัของก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นคือ เป็นผูน้�ำ 

ตามธรรมชาติมีความใกลชิ้ดประชาชนเป็นผูน้�ำในชุมชน ท่ีชาวบา้นเม่ือเกิดความทุกข ์

ความเดือดร้อน ชาวบา้นมกัมาพ่ึงพิงก�ำนนั และผูใ้หญ่บา้นมากกวา่องคก์รปกครองทอ้งถ่ิน

สรุปผลการวจิยั 

	 บทบาทของก�ำนนัและผูใ้หญ่บา้น ท�ำหนา้ท่ีเป็นตวักลางเช่ือมต่อระหว่างรัฐ 

กบัประชาชน โดยผูว้า่ราชการจงัหวดัเป็นผูข้บัเคล่ือนนโยบายภาครัฐจากการบริหารราชการ

ส่วนกลาง การปกครองส่วนภูมิภาค โดยใชส้ถาบนัก�ำนนัผูใ้หญ่บา้น เป็นเคร่ืองมือใน 

การท�ำงาน การก�ำหนดบทบาทภารกิจท่ีชดัเจน เพ่ือตอบค�ำถามท่ีวา่สถาบนัก�ำนนัผูใ้หญ่บา้น 

ควรถูกยกเลิกหรือไม่เม่ือสังคมบา้นเมืองเจริญข้ึน เม่ือพิจารณางานวิจยัแลว้ หากมี 

การยกเลิกก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นอาจประสบกบัความยุง่ยาก ดว้ยเหตุผลส�ำคญั 3 ประการ 

คือ ประการแรก การขาดความเช่ือมโยงในระบบการบริหารราชการส่วนภมิูภาค ประการท่ี 2 

สถาบนัก�ำนนัผูใ้หญ่บา้นเป็นมรดกการปกครองทางประวติัศาสตร์ท่ีรัชกาลท่ี 5 ทรงเป็น 

ผูใ้ห้ก�ำเนิดไว ้ และประการสุดทา้ยคือ ปัญหาทางดา้นการเมือง กล่าวคือ หากรัฐบาล 

มีนโยบายยกเลิกต�ำแหน่งก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น อาจมีการต่อตา้นอยา่งแน่นอน ความกงัวล 

ในเร่ืองน้ี กรรมการปกครองกระทรวงมหาดไทยควรมีแนวนโยบายท่ีชดัเจน เพราะมี 

ผลกระทบต่อการท่ีสร้างศกัยภาพเพ่ิมประสิทธิภาพของก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น ความจริงใจ 

ในการแกไ้ขขอ้เดือดร้อนหรือปัญหาอุปสรรคในการท�ำงานของก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้นอยา่งไร 

หรือไม่มีความกงัวลต่อส่ิงช�ำรุดทางประวติัศาสตร์ท่ีมีความจ�ำเป็นตอ้งด�ำรงไว้

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลงานวจิยันีไ้ปด�ำเนินการ
	 1.	 ผลการวิจยัน้ี ขอน�ำเสนอเร่ืองการจดัการอบรม โดยกรมการปกครอง เพ่ือ

สร้างความเขา้ใจปัญหาและความตอ้งการของก�ำนนัผูใ้หญ่บา้นกบัขา้ราชการเจา้หนา้ท่ี 

ท่ีเก่ียวขอ้ง 

	 2.	 น�ำเสนอต่อรัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย เห็นถึงความจ�ำเป็นและ 

ความคงอยูข่องสถาบนัก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น เพื่อก�ำหนดเป็นนโยบายกระทรวงต่อไป 

	 3.	 กรมการปกครอง เพ่ือพิจารณาและด�ำเนินการตามขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั

กระบวนการด�ำเนินการพฒันาศกัยภาพและเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบติัหนา้ท่ีก�ำนนั  

ผูใ้หญ่บา้น และความคงอยูใ่นต�ำแหน่งก�ำนนั ผูใ้หญ่บา้น
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