
บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน  
พ.ศ. 2553 – 2556 : ศึกษากรณี ส้านักชลประทานที่ 11” เป็นการศึกษาถึงพัฒนาการด้านการบริหาร
จัดการน ้าของประเทศไทยตั งแต่ยุคเริ่มต้นจัดตั งกรมชลประทานในปี พ.ศ. 2445 จนถึงยุคปัจจุบัน 
พ.ศ. 2556 ระดับผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 
2556 และปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรม
ชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 รวมไปถึงการศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางหรือส่งผลกระทบ
ต่อการบริหารจัดการน ้าของส้านักชลประทานที่ 11 ซึ่งผู้วิจัยได้ด้าเนินการศึกษาและทบทวนแนวคิด 
ทฤษฎี งานเขียนทางวิชาการ บทความ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั งในประเทศและต่างประเทศ 
เพื่อน้ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยและเพื่อใช้ในการอภิปรายผลการวิจัย โดยมี
เนื อหาที่เกี่ยวข้องดังนี  
 1. บริบทของกรมชลประทานและส้านักชลประทานที่ 11 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์ 
 3. แผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556 
 4. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการน ้า 
 5. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 6. แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

7. แนวคิดเกี่ยวกับนโยบายขององค์การ 
8. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น้า 
9. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย 
10. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
11. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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บริบทของกรมชลประทานและส านักชลประทานที่ 11 
 
1. ประวัติกรมชลประทาน 
 งานชลประทานเริ่มขึ นอย่างจริงจังในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว   
ซึ่งมีการขุดลอกคลองและขุดคลองขึ นใหม่ในบริเวณทุ่งราบภาคกลางจ้านวนมาก  ด้าเนินการโดย
เอกชน คือ บริษัทขุดคลองแลคูนาสยาม (Siam Canals, Lands and Irrigation Company) ได้รับพระ
บรมราชานุญาต เมื่อ พ.ศ. 2431 เริ่มขุดคลองเมื่อ พ.ศ. 2433 มีระยะเวลาด้าเนินการตามสัมปทาน  
25 ปี โครงการประกอบด้วยการก่อสร้างระบบคลองในบริเวณพื นที่ราบฝั่งตะวันออกของแม่น ้า
เจ้าพระยา เขตจังหวัดปทุมธานี ที่เรียกว่าทุ่งรังสิต โดยขุดคลองสายใหญ่เช่ือมระหว่างแม่น ้า
เจ้าพระยาตรงไปยังแม่น ้านครนายก พร้อมกับการสร้างประตูระบายน ้า ส้าหรับควบคุมการเก็บกัก
น ้าเพื่อการเพาะปลูก และสร้างประตูเรือสัญจรเพื่อการคมนาคมขนส่งทางน ้าตลอดทั งปี 
 หลังจากที่บริษัทดังกล่าวได้ด้าเนินการมาประมาณ 10 ปี เจ้าพระยาเทเวศวงศ์วิวัฒน์ 
เสนาบดีกระทรวงเกษตราธิการ ได้ไปตรวจราชการที่ทุ่งรังสิต  เมื่อเดือนพฤศจิกายน พ.ศ.  2442 
พบว่า ทุ่งรังสิตจ้าเป็นต้องได้รับการช่วยเหลือด้านการชลประทานเป็นการด่วน จึงน้าความขึ นกราบ
บังคมทูลพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ขอพระราชทานพระบรมราชานุญาต จ้างนาย
ช่างชลประทานชาวต่างประเทศ มาศึกษาพิจารณาและแก้ไขเรื่องการจัดหาน ้าในบริเวณทุ่งรังสิตให้
ดีขึ น พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวทรงเห็นชอบ และได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ  ให้
จัดหาวิศวกรผู้ช้านาญงานด้านการชลประทาน  
 ต่อมาในพ.ศ. 2445 ได้ว่าจ้าง นายเย โฮมัน วันเดอร์ ไฮเด วิศวกรชลประทานชาวฮอลันดา 
มาด้าเนินงานชลประทานในประเทศไทย และทรงแต่งตั งให้ นายเย  โฮมัน วันเดอร์ ไฮเด เข้ารับ
ราชการ เมื่อวันที่ 13 มิถุนายน พ.ศ. 2445 พร้อมทั งทรงพระกรณุาโปรดเกล้าฯให้ตั ง "กรมคลอง" และ
ทรงแต่งตั ง นาย เย โฮมัน วันเดอร์ ไฮเด เป็นเจ้ากรมคลองคนแรก เพื่อท้าหน้าที่ดูแลท้านุบ้ารุงคลอง
ต่าง ๆ ไม่ให้ตื นเขิน  
 นาย เย โฮมัน วันเดอร์ ไฮเด ได้ท้ารายงานเสนอเห็นควรให้สร้างเขื่อนทดน ้าปิดกั นแม่น ้า
เจ้าพระยาที่จังหวัดชัยนาท ต่อมาในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 6 
ได้ทรงพระกรุณา โปรดเกล้าฯ ให้จัดตั ง "กรมทดน ้า" ขึ นแทนกรมคลอง เมื่อวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2459 
และทรงแต่งตั ง นายอาร์ ซี อาร์ วิล สัน เป็นเจ้ากรมทดน ้า รวมทั งจัดสร้างโครงการชลประทานป่าสักใต้ 
โครงการสร้างเขื่อนทดน ้าขนาดใหญ่ คือ เขื่อนพระราม 6 ขึ นที่ต้าบลท่าหลวง อ้าเภอท่าเรือ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา สามารถช่วยเหลือพื นที่เพาะปลูกได้ประมาณ 680,000 ไร่ ซึ่งเป็นโครงการชลประทาน
ขนาดใหญ่แห่งแรกในประเทศไทย  
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 เขื่อนพระรามหก ก่อสร้างด้วยหลักวิชาการที่ถูกต้องและทันสมัยตามหลักเทคโนโลยีการ
พัฒนาแหล่งน ้าสมัยใหม่อย่างแท้จริง และนับจากนั นเป็นต้นมาได้เริ่มก่อสร้างโครงการชลประทาน
กระจายไปทั่วทุกภาคของประเทศ ทั งภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคใต้ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็น
การจัดการหาน ้าเพื่อการเกษตร และเพื่อการอุปโภค บริโภค งานก่อสร้างโครงการชลประทานได้
ขยายออกไปอย่างกว้างขวาง เพื่อรองรับการขยายตัวทางการผลิต และความต้องการอุปโภค บริโภค
ภายในประเทศ  
 จนในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้มีพระราชด้าริว่า หน้าที่ของกรมทดน ้า 
มิได้ปฏิบัติงานอยู่เฉพาะแต่การทดน ้าเพียงอย่างเดียว งานที่กรมทดน ้าปฏิบัติอยู่จริงในขณะนั นมีทั ง
การขุดคลอง การทดน ้า รวมทั งการส่งน ้าตามคลองต่าง ๆ อีกทั งการสูบน ้าเพื่อช่วยเหลื อการ
เพาะปลูก จึงทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้เปลี่ยนช่ือจากกรมทดน ้า เป็นกรมชลประทาน เมื่อวันที่ 
21 มีนาคม พ.ศ. 2476 โดยให้มีหน้าที่รับผิดชอบงานการขุดคลอง การทดน ้า การส่งน ้า และการสูบน ้า
ช่วยเหลือพื นที่เพาะปลูกอย่างทั่วถึง  
 ในสมัยรัชกาลที่ 9 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ทรงสนพระราชหฤทัย
ในการศึกษาและพระราชทานแนวพระราชด้าริอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง ในการพัฒนาแหล่งน ้ามา
ตลอด เช่น โครงการอ่างเก็บน ้าเขาเต่า ที่อ้าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  อันเป็นโครงการ
พัฒนาแหล่งน ้า อันเน่ืองมาจากพระราชด้าริแห่งแรก ที่กรมชลประทานก่อสร้างขึ นเมื่อ พ.ศ. 2506 
ซึ่งในรัชกาลของพระองค์ได้ทรงมีพระราชด้าริให้กรมชลประทานด้าเนินงานพัฒนาแหล่งน ้า  
ทั่วประเทศมาแล้วประมาณ 2,000 โครงการ 
 ตลอดระยะเวลากว่า 1 ศตวรรษ กรมชลประทาน เป็นการด้าเนินงานด้านการพัฒนาแหล่งน ้า 
โดยมีการก่อสร้างโครงการชลประทานเพือ่เก็บกักรักษา ควบคุมและจัดสรรน ้า ไปใช้ในกิจกรรมทุก
ประเภทอย่างทั่วถึงและเป็นธรรมทั งเกษตรกรรม  อุปโภคบริโภค การพลังงาน สาธารณูปโภค 
อุตสาหกรรม รวมทั งการป้องกันและบรรเทาอุทกภัย  นอกเหนือจากงานก่อสร้าง  งานส่งน ้าและ
บ้ารุงรักษา งานวิชาการและงานช่างกล ซึ่งมีหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติเกี่ยวข้องกับด้านการชลประทาน
โดยตรงเพื่อให้ภารกิจดังกล่าวบรรลุผลส้าเร็จตามเป้าหมาย งานบริหารก็เป็นองค์ประกอบหน่ึงที่มี
ส่วนส้าคัญในการสนับสนุนให้การบริหารและด้าเนินงานโดยรวมของกรมชลประทานเป็นไปด้วย
ความเรียบร้อยและมีคุณภาพประสิทธิภาพ ซึ่งขอบเขตและความรับผิดชอบของงานด้านการบริหาร
ครอบคลุมในเรื่องบุคลากร การเงิน กฎหมาย พัสดุและสวัสดิการต่าง ๆ นอกจากนี ยังมีหน่วยงานพิเศษ
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษา คือ วิทยาลัยการชลประทานและสวัสดิการในเรื่อง
การดูแลรักษาด้านสุขภาพ คือโรงพยาบาลชลประทาน ซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบของงานบริหารด้วย 
 ซึ่งก่อนที่จะมีการปฏิรูประบบราชการ  ตามพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการกรม
ชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 2540 ได้ก้าหนดให้กรมชลประทานมีอ้านาจหน้าที่
ในการ (1) ด้าเนินการจัดให้ได้มาซึ่งน ้า หรือกัก เก็บ รักษา ควบคุม ส่ง ระบาย หรือแบ่งน ้า เพื่อ
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เกษตรกรรม การพลังงาน การสาธารณูปโภค หรือการอุตสาหกรรม  (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับการ
ป้องกันความเสียหายอันเกิดจากน ้า ความปลอดภัยของเขื่อนและอาคารประกอบกับการคมนาคม
ทางน ้า ซึ่งอยู่ในเขตชลประทานตลอดจนด้าเนินการเกี่ยวกับกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ที่ไม่ได้เป็น
แผนงานประจ้าปีของกรมชลประทาน และ (3) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายก้าหนดให้เป็น
อ้านาจหน้าที่ของกรมชลประทานหรือตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  ส้าหรับการ
แบ่งส่วนราชการกรมชลประทานแบ่งได้ดังนี  ส้านักงานเลขานุการกรม กองการเงินและบัญชี กอง
กฎหมายและที่ดิน กองบริหารโครงการเงินกู้และเงินช่วยเหลือ  กองพัสดุ กองยานพาหนะและ
ขนส่งกองโรงงาน กองสื่อสาร โรงพยาบาลชลประทาน ศูนย์สารสนเทศ ส้านักเครื่องจักรกล ส้านัก
ชลประทานที่ 1-12 ส้านักแผนงานและโครงการ  ส้านักพัฒนาโครงสร้างและระบบบริหารงาน
บุคคล ส้านักพัฒนาแหล่งน ้า 1-5 ส้านักวิจัยและพัฒนา ส้านักส้ารวจด้านวิศวกรรมและธรณีวิทยา 
ส้านักออกแบบวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม ส้านักอุทกวิทยาและบริหารน ้า  
 ต่อมาภายหลังการปฏิรูประบบราชการ ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 12 มีนาคม พ.ศ. 2545 
ได้ก้าหนดให้มีการจัดโครงสร้างส่วนราชการจาก  14 กระทรวง ออกเป็น 20 กระทรวง โดยใช้
กฎหมายที่เกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการคือ  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
(ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง  ทบวง กรม พ.ศ. 2545 เมื่อวันที่  
3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 ได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดินเป็น
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ซึ่งสาระส้าคัญที่เป็นมาตรา
หลักที่ระบบราชการจะต้องอ้างถึงอยู่เสมอได้แก่ มาตรา 3/1 ซึ่งบัญญัติไว้ว่าการบริหารราชการตาม
พระราชบัญญัตินี  ต้องเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐอย่าง
มีประสิทธิภาพ มีความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดขั นตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและ
ยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ้าเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แก่ท้องถิ่น  การกระจายอ้านาจ
ตัดสินใจ การอ้านวยความสะดวก และการตอบสนองความต้องการของประชาชน  ทั งนี จะต้องมี
ผู้รับผิดชอบผลของงาน การจัดสรรงบประมาณและการบรรจุและแต่งตั งบุคคลเข้าด้ารงต้าแหน่ง
หรือปฏิบัติหน้าที่ต้องค้านึงถึงหลักการตามวรรคหน่ึง ในการปฏิบัติหน้าที่ของส่วนราชการ ต้องใช้
การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งให้ค้านึงถึงความรับผิดชอบต่อผู้ปฏิบัติงานการมี
ส่วนร่วมของประชาชนในการเปิดเผยข้อมูล  การติดตามตรวจสอบและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ทั งนี ตามความเหมาะสมของแต่ละภารกิจ เพื่อประโยชน์ในการด้าเนินการตามมาตรานี  
จึงได้ตราพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546  
ขึ นเมื่อวันที่ 9 ตุลาคม พ.ศ. 2546 พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง  ทบวง กรม พ.ศ. 2545 มีผล
บังคับใช้ตั งแต่วันที่ 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 และมีผลให้ยกเลิก พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม รวมทั งสิ น 23 ฉบับให้มีกฎกระทรวงและส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกระทรวงรวม  20 
กระทรวง และมาตรา 19 (3) ได้ปรากฏช่ือกรมชลประทานและโครงสร้างของกรมชลประทาน
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ปรากฏตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมชลประทาน สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 
2545 ให้ไว้ ณ วันที่ 9 ตุลาคม พ.ศ. 2545  
 ซึ่งกล่าวโดยสรุปเป็นการเปลี่ยนแปลงในจุดที่ส้าคัญ คือ มีการรับโอนภารกิจจัดรูปที่ดิน 
มาจากส้านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ รับโอนงานบางส่วนของกรมพัฒนาและส่งเสริม
พลังงานจากกระทรวงวิทยาศาสตร์ มาไว้ในภารกิจของกรมชลประทาน และรับช่วงการโอนภารกิจ
โรงสูบน ้าด้วยไฟฟ้า ให้แก่องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นและหน่วยงานสุดท้าย คือการโอนภารกิจของ
โรงพยาบาลชลประทานไปให้ส้านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเป็นการโอนภารกิจทั งมวลนี 
ปรากฏอยู่ในพระราชกฤษฎีกาโอนกิจการบริหารและอ้านาจหน้าที่ของส่วนราชการให้เป็นไปตาม
พระราชบัญญัติปรับปรงุกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาแก้ไขบทบัญญัติให้
สอดคล้องกับการโอนอ้านาจหน้าที่ของส่วนราชการให้เป็นตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง  
ทบวง กรม พ.ศ. 2545 จากการโอนอ้านาจหน้าที่ของส่วนราชการให้เป็นตามพระราชบัญญัติ
ปรับปรุงกระทรวงทบวง กรม พ.ศ. 2545 จึงท้าให้กรมชลประทานต้องด้าเนินการปรับเปลี่ยนบทบาท
และหน้าที่ใหม่ ดังนี  (1) พัฒนาแหล่งน ้าและพื นที่ชลประทานให้เพียงพอตามความต้องการและ
ศักยภาพอย่างยั่งยืน (2) ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการโครงการชลประทานที่มีอยู่แล้วให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ น (3) ป้องกันและแก้ไขความเสียหายอันเกิดจากน ้า  (4) สนับสนุนการปฏิรูป
องค์กร กลไก กฎหมาย ระเบียบปฏิบัติและการพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อบริการประชาชน  (5) 
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อการบริหารจัดการและพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศ  (6) 
ส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือการจัดการน ้าระหว่างกรมชลประทานและประชาคมผู้ใช้น ้าอย่างมี
ธรรมาภิบาล (7) การเปิดระบบราชการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม (8) การปรับเปลี่ยนภารกิจและ
การท้างานสู่การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (9) การปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณให้เป็นระบบที่
มุ่งเน้นผลผลิตและผลลัพธ์ของงาน (10) การปรับเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล ให้มุ่งมั่นปฏิบัติงาน
ให้บรรลุตามเป้าหมายและมีอุดมการณ์ด้วยความโปร่งใส ยุติธรรม (11) การปรับเปลี่ยนกฎหมายเป็น
กฎหมายที่มีลักษณะสากล และ (12) การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมและค่านิยมให้เจ้าหน้าที่ของรัฐมุ่งม่ันที่
จะท้างานให้บรรลุผล ทั งนี ต้องด้าเนินการด้วยความโปร่งใส รวดเร็ว ตรวจสอบได้และมีประสิทธิภาพ  
 
2. เครื่องหมายราชการของกรมชลประทาน 
 เครื่องหมายราชการของกรมชลประทานเป็นเครื่องหมายรูปกลมลาย กลางเป็นภาพ  
พระวรุณถือพระขรรค์ประทับยืนอยู่ในซุ้มเรือนแก้ว (หมายถึง อ้านาจ บริหาร อันทรงไว้ซึ่งความ
สุจริต ยุติธรรม และการตัดสินแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆ) เสด็จลีลามาบนหลังพญานาค (แสดงว่า
สังกัดกับกระทรวงเกษตรและสหกรณ์) ด้านข้างทั งสองเป็นภาพพญานาค ก้าลังพ่นน ้า (หมายถึง
การให้น ้าแก่มนุษยชาติ เพื่อใช้ในกิจการต่างๆให้เกิดความอุดมสมบูรณ์)เบื องล่ างนอกขอบ
เครื่องหมายมีอักษรข้อความช่ือ กรมชลประทาน เป็นโค้งรองรับ (ไม่จ้ากัดสีและขนาด) ตาม
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ประกาศส้านักนายกรัฐมนตรี เรื่อง ก้าหนดภาพเครื่องหมายราชการ ตามพระราชบัญญัติ 
เครื่องหมายราชการ พ.ศ. 2482 (ฉบับที่ 167) ประกาศ ณ วันที่ 30 มีนาคม พ.ศ. 2544 ลงพิมพ์ใน  
ราชกิจจานุเบกษา  เล่มที่ 118 ตอนที่ 46 หน้า 1 ลงวันที่ 7 มิถุนายน พ.ศ. 2544 
 

 
 
ภาพประกอบที่ 2 ตราสัญลักษณ์ประจ้ากรมชลประทาน 

(ที่มา : กรมชลประทาน, 2555, ออนไลน์) 

 

3. การแบ่งโครงสร้างการบริหารของกรมชลประทาน 

 ในส่วนของโครงสร้างกรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ได้มีการปรับปรุงส่วน
ราชการใหม่เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปล่ียนแปลงไปตลอดจนเพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการ
บริหารงาน มีผู้รับผิดชอบชัดเจน เน้นการบริการแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) ซ่ึงประกอบด้วย  
  1. ส้านักงานเลขานุการกรม มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  เลขานุการกรม ฝ่ายบริหาร
ทั่วไป ฝ่ายช่วยอ้านวยการและประสานราชการ  ฝ่ายประชาสัมพันธ์ ฝ่ายการพิมพ์และฝ่ายอาคาร              
สถานที่ 1-2  
  2. กองการเงินและบัญชี มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการกองการเงินและ
บัญช ีฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มงานบัญชี กลุ่มงานเงินนอกงบประมาณ กลุ่มพัฒนาระบบงานคลัง ฝ่าย
ควบคุมงบประมาณ ฝ่ายตรวจสอบและสั่งจ่าย ฝ่ายการเงิน และฝ่ายควบคุมเงินเดือนและค่าจ้าง  
  3. กองกฎหมายและที่ดิน มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการกองกฎหมายและ
ที่ดิน ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มงานกฎหมาย ฝ่ายกรรมสิทธ์ิที่ดิน ฝ่ายจัดหาที่ดิน 1-16 ฝ่ายคดี ฝ่าย 
นิติกรรมและสัญญา ฝ่ายผลประโยชน์และเงินกองทุน  
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  4. กองแผนงาน มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการกองแผนงาน ฝ่ายบริหาร
ทั่วไป กลุ่มงานวิเคราะห์นโยบาย กลุ่มงานวางแผนและโครงการพิเศษ กลุ่มงานวิเคราะห์งบประมาณ 
กลุ่มงานตรวจสอบและติดตามผลงาน  
  5. กองพัสดุ มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการกองพัสดุ ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่ม
งานพัฒนาระบบพัสดุ ฝ่ายพัสดุ1-4  
  6. ศูนย์สารสนเทศ  มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการศูนย์สารสนเทศ  ฝ่าย
บริหารทั่วไป กลุ่มงานเทคโนโลยีและเครือข่าย  กลุ่มงานสารสนเทศเพื่อการบริหาร  กลุ่มงาน
สารสนเทศภูมิศาสตร์ ฝ่ายติดตั งและซ่อมบ้ารุง  ฝ่ายปฏิบัติการสื่อสาร  ฝ่ายแผนข่ายและจัดสรร
ความถี่ กลุ่มงานโทรคมนาคม  
  7. ส้านักเคร่ืองจักรกล มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านักเคร่ืองจักรกล ฝ่าย
บริหารทั่วไป ฝ่ายบัญชีการเงิน ฝ่ายพัสดุ ฝ่ายตรวจสอบและคลังพัสดุ กลุ่มงานวิชาการและออกแบบ 
กลุ่มงานพิจารณาตรวจสอบและก้าหนดคุณลักษณะเฉพาะ  กลุ่มงานวางแผนและประเมินผลด้าน
วิศวกรรม ส่วนยานพาหนะและขนส่ง ฝ่ายวิศวกรรมบริหาร ฝ่ายยานพานะ ฝ่ายการขนส่ง ฝ่าย
วิศวกรรม ฝ่ายโลหะกรรม ฝ่ายผลิตอุปกรณ์บังคับน ้า ฝ่ายผลิตอะไหล่เคร่ืองจักรกล ฝ่ายซ่อม ฝ่าย
โรงงานท้องถ่ิน กลุ่มวิจัยและพัฒนาเคร่ืองจักรกล ฝ่ายรถขุดที่ 1-7 ฝ่ายรถแทรคเตอร์ที่ 1-7 ฝ่ายเรือขุด
และเรือก้าจัดวัชพืชที่ 1-7 ฝ่ายเคร่ืองจักรกลสูบน ้าที่ 1-7 ฝ่ายซ่อมบ้ารุงที่ 1-7  
  8. ส้านักโครงการขนาดใหญ่ มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านักโครงการ
ขนาดใหญ่ ฝ่ายบริหารทั่วไป ส่วนวิศวกรรม ส่วนอ้านวยการและติดตามประเมินผล  โครงการ
ก่อสร้าง 1-15 ส่วนเครื่องจักรกล  
  9. ส้านักงานจัดรูปที่ดินกลาง มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านักงานจัดรูป
ที่ดินกลาง ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มวิศวกรรม ฝ่ายแผนงานและประเมินผล กลุ่มกฎหมายจัดรูปที่ดิน 
ฝ่ายกองทุนจัดรูปที่ดิน ส้านักงานจัดรูปที่ดินตามจังหวัดต่างๆ  
  10. ส้านักชลประทานที่ 1-17 มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านัก
ชลประทานที่ 1-17 ฝ่ายบริหารทั่วไป 1-17 ส่วนวิศวกรรมบรหิาร 1-17 ส่วนปฏิบัติการ 1-17โครงการ
ชลประทานตามจังหวัดต่าง ๆ โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาตามจังหวัดต่าง ๆ  
  11. ส้านักบริหารโครงการ มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านักบริหาร
โครงการ ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มงานวางโครงการ 1-4 กลุ่มงานบริหารข้อมูลและแผนโครงการ  กลุ่ม
เศรษฐกิจและสังคม กลุ่มประเมินผลโครงการ กลุ่มส่ิงแวดล้อม โครงการกลุ่มมาตรฐานวางโครงการ 
ฝ่ายโครงการเงินกู้ ฝ่ายอ้านวยการและประสานงานจัดหาต่างประเทศ  ฝ่ายบริหารสัญญาจ้าง ฝ่าย
โครงการเงินช่วยเหลือ  
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  12. ส้านักพัฒนาโครงสร้างและระบบบริหารงานบุคคล  มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  
ผู้อ้านวยการส้านักพัฒนาโครงสร้างและระบบบริหารงานบุคคล ฝ่ายบริหารทั่วไป  ส่วนบริหารงาน
บุคคล กลุ่มพัฒนาระบบงานและอัตราก้าลัง ฝ่ายสรรหาและบรรจุแต่งตั ง ฝ่ายทะเบียนประวัติและ
บ้าเหน็จบ้านาญ ฝ่ายสวัสดิการ ส่วนวินัยและระบบคุณธรรมส่วนฝึกอบรม ฝ่ายวางแผนและประเมินผล 
ฝ่ายฝึกอบรม 1-4  
  13. ส้านักวิจัยและพัฒนา มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านักวิจัยและ
พัฒนา ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มงานด้านส้ารวจและวิเคราะห์ กลุ่มงานด้านวิจัยและพัฒนา 13 กลุ่มงาน
ดินด้านวิศวกรรม กลุ่มงานคอนกรีตและวัสดุ กลุ่มงานชลศาสตร์ สถาบันพัฒนาการชลประทาน  
  14. ส้านักส้ารวจด้านวิศวกรรมและธรณีวิทยา มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการ
ส้านักส้ารวจด้านวิศวกรรมและธรณีวิทยา ฝ่ายบริหารทั่วไป ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ ฝ่ายส้ารวจ
วางหมุดหลักฐาน กลุ่มงานวิชาการและข้อมูลแผนที่  กลุ่มงานพัฒนาและประยุกต์แผนที่ระบบ
ดิจิตอล ฝ่ายวิศวกรรมบริหาร ฝ่ายส้ารวจท้าแผนที่ทางพื นดิน 1-16  
  15. ส้านักออกแบบวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม  มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  
ผู้อ้านวยการส้านักออกแบบวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม  ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มวิศวกรรม กลุ่ม
ออกแบบสถาปัตยกรรม  กลุ่มออกแบบโครงสร้างพิเศษ  กลุ่มงานมาตรฐานการออกแบบ  กลุ่ม
ออกแบบระบบชลประทาน กลุ่มออกแบบคัดคูน ้าและจัดรูปที่ดิน กลุ่มออกแบบเขื่อน  
  16. ส้านักอุทกวิทยาและบริหารน ้า มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านัก
อุทกวิทยาและบริหารน ้า ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มงานจัดสรรน ้า กลุ่มงานพัฒนาการบริหารจัดการน ้า 
ศูนย์ปฏิบัติการจัดสรรน ้า ศูนย์อุทกวิทยาและบริหารน ้าตามภาค 
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กรมชลประทาน 
 

 

    

ส้านักงานเลขานกุารกรม   ส้านักชลประทานที่ 1   

    

กองการเงนิและบญัชี   ส้านักชลประทานที่ 2   

    

ส้านักกฎหมายและที่ดิน   ส้านักชลประทานที่ 3   

    

กองแผนงาน   ส้านักชลประทานที่ 4   

    

กองพัสดุ   ส้านักชลประทานที่ 5   

    

ศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
  ส้านักชลประทานที่ 6   

    

ส้านักเครื่องจักรกล   ส้านักชลประทานที่ 7   

    

ส้านักพัฒนาแหล่งน ้าขนาดใหญ่   ส้านักชลประทานที่ 8   

    

ส้านักงานจัดรปูที่ดินกลาง   ส้านักชลประทานที่ 9   

    

ส้านักบริหารทรัพยากรบุคคล   ส้านักชลประทานที่ 10   

    

ส้านักวิจยัและพัฒนา   ส้านักชลประทานที่ 11   

    

ส้านักบริหารโครงการ   ส้านักชลประทานที่ 12   

    

ส้านักส้ารวจด้านวศิวกรรมและธรณีวทิยา 
  ส้านักชลประทานที่ 13   

    

ส้านักออกแบบวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม   ส้านักชลประทานที่ 14   

    

ส้านักบริหารจัดการน ้า   ส้านักชลประทานที่ 15   

    

กลุ่มตรวจสอบภายใน   ส้านักชลประทานที่ 16   

    

กลุ่มพฒันาระบบบรหิาร   ส้านักชลประทานที่ 17   

    

 
ภาพประกอบที่ 3 โครงสร้างกรมชลประทาน 
(ที่มา : กรมชลประทาน, 2555, ออนไลน์) 

 
4. อ านาจหน้าที่ของกรมชลประทาน 
 ตามกฎกระทรวงเรื่องการแบ่งส่วนราชการกรมชลประทานกระทรวงเกษตรและสหกรณ์
พ.ศ. 2554 ที่ได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา 6 มกราคม พ.ศ. 2555 เล่ม 129 ตอนที่ 3 ซึ่งอาศัยอ้านาจ
ตามความในมาตรา 8 ฉ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ .ศ. 2534 ซึ่งแก้ไข
เพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2543 โดยรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ได้ระบุภารกิจของกรมชลประทาน ในข้อที่ 2 เอาไว้ว่าให้กรม
ชลประทาน มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาแหล่งน ้าตามศักยภาพของลุ่มน ้าให้เพียงพอ  และจัดสรรน ้า
ให้กับผู้ใช้น ้าทุกประเภท เพื่อให้ผู้ใช้น ้าได้รับน ้าอย่างทั่วถึงและเป็นธรรมตลอดจนป้องกันความ
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เสียหายอันเกิดจากน ้า โดยให้มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการจัดให้ได้มาซึ่งน ้า หรือกักเก็บ 
รักษา ควบคุม ส่ง ระบายหรือจัดสรรน ้าเพื่อการเกษตร  การพลังงาน การสาธารณูปโภค หรือการ
อุตสาหกรรม ตามกฎหมายว่าด้วยการชลประทาน กฎหมายว่าด้วยคันและคูน ้า และกฎหมายอื่นที่
เกี่ยวข้อง (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับการป้องกันความเสยีหายอนัเกิดจากน ้า ความปลอดภัยของเขื่อนและ
อาคารประกอบกับการคมนาคมทางน ้าที่อยู่ในเขตชลประทาน ตลอดจนด้าเนินการเกี่ยวกับกิจกรรม
พิเศษต่าง ๆ ที่ไม่ได้เป็นแผนงานประจ้าปีของกรม (3) ด้าเนินการจัดรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรมตาม
กฎหมายว่าด้วยการจัดรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม และ (4) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายก้าหนดให้
เป็นอ้านาจหน้าที่ของกรมหรือตามที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 นอกจากนี ตามกฎกระทรวงเรื่องการแบ่งส่วนราชการกรมชลประทาน กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ พ.ศ. 2554 ในข้อที่ 4 – 21 ยังได้ก้าหนดหน้าที่หลักที่แต่ละกลุ่มงานจะต้องรับผิดชอบ
ในการด้าเนินงานเอาไว้ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี  
  1. กลุ่มตรวจสอบภายใน ท้าหน้าที่หลักในการตรวจสอบการด้าเนินงานภายในกรม 
และสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรม  รับผิดชอบงานขึ นตรงต่ออธิบดีโดยมีอ้านาจหน้าที่
ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบด้านการบริหาร การเงิน และการบัญชีของกรม (2) 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  2. กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ท้าหน้าที่หลักในการพัฒนาการบริหารของกรมให้เกิด
ผลสัมฤทธ์ิมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า รับผิดชอบงานขึ นตรงต่ออธิบดี โดยมีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  
(1) เสนอแนะและให้ค้าปรึกษาแก่อธิบดีเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการภายในกรม  (2) 
ติดตาม ประเมินผล และจัดท้ารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการภายในกรม (3) ประสานและ
ด้าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการร่วมกับหน่วยงานกลางต่าง ๆ และหน่วยงานภายในกรม 
และ (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
  3. ส้านักงานเลขานุการกรม  มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการเกี่ยวกับงาน
บริหารทั่วไปและปฏิบัติงานสารบรรณ และอาคารสถานที่ของกรม (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับงานช่วย
อ้านวยการและงานเลขานุการของกรม  (3) ด้าเนินการเกี่ยวกับงานประชาสัมพันธ์และเผยแพร่
ข่าวสาร กิจกรรม ความรู้ ความก้าวหน้าและผลงานของกรม (4) ด้าเนินการเกี่ยวกับงานโรงพิมพ์
ของกรม (5) ด้าเนินการอื่นใดที่มิได้ก้าหนดให้เป็นอ้านาจหน้าที่ของส่วนราชการใดของกรม  และ 
(6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
  4. กองการเงินและบัญชี มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการเกี่ยวกับการเงิน การ
บัญช ีและการบริหารงบประมาณของกรม และ (2) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
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  5. กองแผนงาน มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) จัดท้าและประสานแผนปฏิบัติงานของ
กรมให้สอดคลอ้งกับนโยบายและแผนแม่บทของกระทรวง รวมทั งเร่งรัด ติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานในสังกัด (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับการจัดท้าค้าของบประมาณรายจ่ายประจ้าปี 
และจัดสรรงบประมาณรายจ่ายประจ้าปีของกรม และ (3) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  6. กองพัสดุ มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการเกี่ยวกับการพัสดุของกรม และ (2) 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย  
  7. ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) จัดท้าแผน
แม่บทและแผนปฏิบัติการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกรมรวมทั งการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผน (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
ระบบงานคอมพิวเตอร์และเป็นศูนย์กลางเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศของกรม (3) ศึกษาและวิเคราะห์
เพื่อพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และระบบงานคอมพิวเตอร์ของกรม และ (4) 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  8. ส้านักกฎหมายและที่ดิน มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการเกี่ยวกับงานด้าน
กฎหมายว่าด้วยการชลประทาน กฎหมายว่าด้วยคันและคูน ้า กฎหมายว่าด้วยการจัดรูปที่ดินเพื่อ
เกษตรกรรม และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับงานนิติกรรมและสัญญา  งาน
เกี่ยวกับความรับผิดทางแพ่ง อาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอื่นที่อยู่ในอ้านาจหน้าที่ของกรม 
รวมทั งการให้ค้าปรึกษา วินิจฉัยและตีความข้อกฎหมาย (3) ศึกษาและวิเคราะห์เพื่อยกร่างและ
พัฒนากฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบของกรม (4) ด้าเนินการเกี่ยวกับการจัดกรรมสิทธ์ิที่ดินเพื่อ
การชลประทาน และ (5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  9. ส้านักเครื่องจักรกล มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) วางแผน ควบคุม และบ้ารุงรักษา
เครื่องจักรกล ระบบไฟฟ้า ส้าหรับด้าเนินการก่อสร้าง ได้แก่ เครื่องจักรกลก่อสร้าง  เครื่องจักรกล
ไฟฟ้า เครื่องจักรกลสูบน ้า รถนาค รถขุด รถแทรกเตอร์ชนิดต่าง ๆ เรือนาค เรือขุด เรือก้าจัดวัชพืช 
ยานพาหนะ และเครื่องจักรกลอื่น ๆ (2) ซ่อมแซมเครื่องจักรกล ระบบไฟฟ้า ได้แก่ เครื่องจักรกล
ก่อสร้าง เครื่องจักรกลไฟฟ้า เครื่องจักรกลสูบน ้า รถนาค รถขุด รถแทรกเตอร์ชนิดต่าง ๆ เรือนาค 
เรือขุด เรือก้าจัดวัชพืช ยานพาหนะ และเครื่องจักรกลอื่น ๆ (3) ออกแบบ จัดท้ามาตรฐาน ก้าหนด
รายละเอียดคุณลักษณะเฉพาะ และให้ค้าปรึกษาด้านเครื่องจักรกล  เครื่องกลและระบบไฟฟ้า (4) 
ด้าเนินการผลิต ติดตั ง ซ่อมแซม เครื่องกว้าน บานระบาย อุปกรณ์บังคับน ้า อะไหล่เครื่องจักรกล 
เครื่องทุ่นแรง และอุปกรณ์อื่น ๆ (5) ให้บริการด้านยานพาหนะและขนส่งทั งทางบกและทางน ้า (6) 
ศึกษา ค้นคว้า วิจัย และประกอบเครื่องจักรและเครื่องทุ่นแรง  รวมทั งพัฒนาอะไหล่อุปกรณ์ 
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เครื่องกลไฟฟ้า และประยุกต์ใช้พลังงานทดแทนในงานชลประทาน และ (7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  10. ส้านักงานจัดรูปที่ดินกลาง มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการจัดรูปที่ดินเพื่อ
เกษตรกรรมตามกฎหมายว่าด้วยการจัดรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม (2) ด้าเนินการก่อสร้างคันและคู
น ้าตามกฎหมายว่าด้วยคันและคูน ้า (3) ด้าเนินการพัฒนาระบบชลประทานในไร่นาในรูปแบบอื่น ๆ 
และ (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
  11. ส้านักชลประทานที่ 1 - 17 มีอ้านาจหน้าที่ในเขตพื นที่ที่รับผิดชอบดังต่อไปนี  (1) 
ด้าเนินการบริหารจัดการน ้าเพื่อการเกษตรกรรม การอุปโภคบริโภค การอุตสาหกรรมการคมนาคม
ทางน้ า การพลังงาน และการรักษาระบบนิเวศน์ (2) ควบคุมและด้าเนินการก่อสร้างโครงการ
ชลประทานขนาดเล็กและขนาดกลาง โครงการอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ  และโครงการอื่นตาม
พื นที่ลุ่มน ้าที่กรมมอบหมาย (3) วางแผน ควบคุมและประเมินผลการบริหารจัดการน ้า (4) ดูแล 
บ้ารุงรักษา ซ่อมแซมและปรับปรุงโครงสร้างพื นฐานที่เกี่ยวกับงานชลประทานและด้าเนินการ
เกี่ยวกับความปลอดภัยของเขื่อนและอาคารประกอบ (5) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเกษตรกรและ
พัฒนาเสริมสร้างองค์กรผู้ใช้น ้าชลประทานให้มีความเข้มแข็ง (6) ด้าเนินการเกี่ยวกับการป้องกัน
ความเสียหายอันเกิดจากน ้า (7) ศึกษา จัดท้ารายงานเบื องต้น ส้ารวจและออกแบบโครงการ
ชลประทาน และโครงการอื่นตามพื นที่ลุ่มน ้าที่กรมมอบหมาย (8) ควบคุม ก้ากับดูแลการใช้ที่ 
ราชพัสดุในส่วนที่กรมรับผิดชอบ ทางน ้าชลประทานและการบริหารสินทรัพย์ของกรม (9) บูรณาการ
แผนงานและยุทธศาสตร์ร่วมกับจังหวัดและส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง (10) ให้ค้าปรึกษาในการ
บ้ารุงรักษาอาคารชลประทานและภารกิจที่ถ่ายโอน และ (11) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  12. ส้านักบริหารโครงการ มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ศึกษา วิเคราะห์ และวางแผน
การพัฒนาแหล่งน ้าและการชลประทานในระดับลุ่มน ้าให้สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของ
กรม (2) ด้าเนินการศึกษาเพื่อจัดท้ารายงานความเหมาะสม ศึกษาผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมด้านต่าง  ๆ
ผลกระทบทางสุขภาพ และผลกระทบด้านอื่น  ๆทั งในระดับลุ่มน ้า โครงการชลประทาน และโครงการ
อื่นของกรม (3) วิเคราะห์ ติดตาม และประเมินผลด้านสิ่งแวดล้อมและผลสัมฤทธ์ิของโครงการ
ชลประทาน (4) บริหารโครงการและความร่วมมือด้านการชลประทานกับต่างประเทศ และ(5) 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  13. ส้านักบริหารจัดการน ้าและอุทกวิทยา มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ศึกษา วิเคราะห์ 
เสนอแนะนโยบาย จัดท้าแผนยุทธศาสตร์เกี่ยวกับการบริหารจัดการน ้าเพื่อการเกษตร  การอุปโภค
บริโภค การอุตสาหกรรม การคมนาคมทางน ้า การพลังงาน และการรักษาระบบนิเวศน์ ตลอดจนการ
ป้องกันและบรรเทาภัยอันเกิดจากน ้า  รวมทั งก้าหนดแผน มาตรการมาตรฐานและหลักเกณฑ์ 



 35 

ทางวิชาการเกี่ยวกับอุทกวิทยา การปรับปรุงบ้ารุงรักษาอาคารชลประทานและความปลอดภัยของ
เขื่อนและอาคารประกอบ (2) ศึกษา ค้นคว้า ทดลอง วิจัย และพัฒนาเทคโนโลยีเกี่ยวกับอุทกวิทยา 
การบริหารจัดการน ้า การปรับปรุงบ้ารุงรักษาอาคารชลประทาน เกษตรชลประทาน และวิศวกรรม
เพื่อให้ได้นวัตกรรม (3) ส้ารวจ วิเคราะห์ รวบรวม เก็บข้อมูลและสถิติต่าง  ๆ ด้านอุทกวิทยา 
อุตุนิยมวิทยาการบริหารจัดการน ้า เกษตรชลประทาน และการปรับปรงุบ้ารุงรักษาอาคารชลประทาน 
รวมทั งการพัฒนาฐานข้อมูลของกรม (4) เฝ้าระวัง วิเคราะห์ พยากรณ์ ก้ากับ ตรวจสอบ ติดตาม และ
ประเมินผลการบริหารจัดการน ้า ในระดับลุ่มน ้าและโครงการชลประทานของกรม (5) เผยแพร่ให้
การสนับสนุนและค้าแนะน้าด้านเทคนิควิชาการเกี่ยวกับเรื่องน ้าและวิศวกรรมชลประทานแก่
หน่วยงานของรัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และประชาชน และ (6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  14. ส้านักบริหารทรัพยากรบุคคล มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) จัดระบบงานและการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรม (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรของกรม  
และบุคคลภายนอกที่เกี่ยวข้องกับงานของกรม (3) ด้าเนินการเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห์ และ
พัฒนาระบบการจัดการความรู้ของกรม  (4) ด้าเนินการเกี่ยวกับการเสริมสร้างวินัย  พัฒนาระบบ
คุณธรรมและคุณภาพชีวิตของบุคลากรของกรม  และ (5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  15. ส้านักพัฒนาแหล่งน ้าขนาดใหญ่ มอี้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ศึกษาและวิเคราะห์
ด้านการพัฒนาแหล่งน ้าขนาดใหญ่ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรม (2) ควบคุมและด้าเนินการ
โครงการพัฒนาแหล่งน ้าขนาดใหญ ่โครงการอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ และโครงการอื่นตามที่กรม
มอบหมาย (3) ติดตาม ประเมินผลการด้าเนินงานโครงการพัฒนาแหล่งน ้าขนาดใหญ่ในขั นตอนการ
เตรียมความพร้อมของโครงการและขั นตอนการก่อสร้างโครงการให้เป็นไปตามแผน และ (4) 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย  
  16. ส้านักวิจัยและพัฒนา มอี้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ศึกษา ค้นคว้า วิจัย พัฒนา และ
เผยแพร่งานด้านวิศวกรรมศาสตร์และวิทยาศาสตร์ของกรม (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับงานทดสอบ และ
ตรวจสอบคุณภาพวัสดุและอุปกรณ์ที่ เกี่ยวข้องกับงานของกรมให้เป็นไปตามหลักวิชาการ   
(3) ถ่ายทอดและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ รวมทั งผลงานวิจัยด้านการชลประทานเพื่อพัฒนา
บุคลากรของกรม และบุคคลภายนอกที่เกี่ยวข้องกับงานของกรม และ (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  17. ส้านักส้ารวจด้านวิศวกรรมและธรณีวิทยา มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ส้ารวจ
และจัดท้าแผนที่ภูมิประเทศ แผนที่ภาพถ่าย และแผนที่ภาพดาวเทียม ได้แก่ การส้ารวจวางโครงข่าย
หมุดหลักฐาน การส้ารวจระบบส่งน ้าและระบบระบายน ้า การส้ารวจจัดท้าแผนที่ภาคพื นดิน แผนที่
ภาพถ่ายและแผนที่ภาพดาวเทียม (2) ส้ารวจกันเขตชลประทาน และประสานงานรังวัดเพื่อจัดหา
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ที่ดิน ออกหนังสือส้าคัญส้าหรับที่หลวง และการระวังชี แนวเขตชลประทาน (3) ส้ารวจธรณีวิทยา 
ธรณีฟิสิกส์และปฐพีกลศาสตร์  เพื่อวิเคราะห์ ประเมินสภาพธรณีวิทยาฐานราก  ส้าหรับใช้เป็น
ข้อมูลในการพิจารณาความเหมาะสมและออกแบบ พิจารณาปรับปรุงฐานรากและแก้ไขปัญหาอัน
เน่ืองมาจากสภาพธรณีวิทยา ส้ารวจหาแหล่งและปริมาณส้ารองวัสดุก่อสร้างศึกษาและประเมินผล
กระทบจากแผ่นดินไหวและรอยเลื่อน ส้ารวจและพัฒนาแหล่งน ้าใต้ดินเพื่อการพัฒนาแหล่งน ้าและ
การบริหารจัดการน ้าชลประทาน และ (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  18. ส้านักออกแบบวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม  มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) 
ด้าเนินการเกี่ยวกับการออกแบบและค้านวณงานด้านวิศวกรรมและสถาปัตยกรรมเพื่อการพัฒนา
แหล่งน ้า เขื่อนเก็บกักน ้า เขื่อนทดน ้า ระบบชลประทาน ระบบระบายน ้า และงานด้านโยธาอื่น ๆ 
(2) ด้าเนินการเกี่ยวกับการให้ค้าปรึกษา  ก้ากับดูแล และก้าหนดมาตรฐานงานออกแบบ  (3) 
ด้าเนินการเกี่ยวกับการจัดท้าเอกสารประกอบการจ้างงานก่อสร้าง งานจ้างส้ารวจออกแบบ ค้านวณ
ปริมาณและราคางานก่อสร้าง และก้าหนดรายละเอียดวัสดุ ครุภัณฑ์ และ (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
 
5. ส านักชลประทานที่ 11 
 ส้านักชลประทานที่ 11 มีหน้าที่รับผิดชอบพื นที่ลุ่มน ้าเจ้าพระยาตอนล่างครอบคลุมพื นที่ 
จังหวัดนนทบุรี, ปทุมธานี, สมุทรสาคร, สมุทรปราการ และบางส่วนของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา, 
สุพรรณบุรี, นครนายก และจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยแบ่งพื นที่รับผิดชอบออกเป็นโครงการชลประทาน
และโครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาดังนี  
  1. โครงการชลประทานจังหวัด แบ่งพื นที่รับผิดชอบเป็น 4 โครงการ ได้แก่ 
   1.1 โครงการชลประทานนนทบุรี 
   1.2 โครงการชลประทานปทุมธานี 
   1.3 โครงการชลประทานสมุทรปราการ 
   1.4 โครงการชลประทานสมุทรสาคร 
  2. โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา แบ่งพื นที่รับผิดชอบด้านฝั่งตะวันออก และตะวันตก 
รวม 8 โครงการ ได้แก่ 
   2.1 ฝั่งตะวันออก มีพื นที่ในแนวทิศเหนือ-ใต้ ตั งแต่คลองระพีพัฒน์แยกตกจดอ่าว
ไทย และพื นที่ในแนวตะวันออก -ตก ตั งแต่แม่น ้านครนายก -บางปะกงจดแม่น ้าเ จ้าพระยา
ประกอบด้วย 4 โครงการดังนี  
    2.1.1 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษารังสิตเหนือ 
    2.1.2 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษารังสิตใต้ 
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    2.1.3 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาชลหารพิจิตร 
    2.1.4 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาพระองค์ไชยานุชิต 
   2.2 ฝั่งตะวันตก มีพื นที่ในแนวทิศเหนือ-ใต้ ตั งแต่คลองเจ้าเจ็ดบางยี่หนจดอ่าวไทย 
พื นที่ในแนวตะวันออก–ตก ตั งแต่แม่น ้าเ จ้าพระยา-บางปะกงจดแม่น ้าท่าจีน ประกอบด้วย  
4 โครงการดังนี  
    2.2.1 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาเจ้าเจ็ดบางยี่หน 
    2.2.2 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาพระยาบรรลือ 
    2.2.3 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาพระพิมล 
    2.2.4 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาภาษีเจริญ 
 

     
 

ส้านักชลประทานที่ 11 
 

     

              
              

ฝ่ายบริหารท่ัวไป  ส่วนวิศวกรรม
บริหาร 

 ส่วนจัดสรรน ้า 
และบ้ารุงรักษา 

 ส่วนปฏิบัติการ  ส่วนเครื่องจักรกล 

              
              

โครงการชลประทานนนทบุร ี  โครงการชลประทาน 
สมุทรสาคร 

  โครงการชลประทาน 
ปทุมธาน ี

 โครงการชลประทาน 
สมุทรปราการ 

              

โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรกัษา
รังสิตเหนือ 

 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรกัษา 
รังสิตใต ้

  โครงการสง่น ้าและบ้ารุงรักษา 
ชลหารพิจิตร 

 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรกัษา 
พระองคไ์ชยานุชิต 

              

โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรกัษา
เจ้าเจ็ดบางยี่หน 

 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรกัษา 
พระยาบรรลือ 

  โครงการสง่น ้าและบ้ารุงรักษา
พระพมิล 

 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรกัษา 
ภาษีเจริญ 

              

     
 

โครงการก่อสร้าง 
 

     

 
ภาพประกอบที่ 4 โครงสร้างของส้านักชลประทานที่ 11 
(ที่มา : กรมชลประทาน, 2556, ออนไลน์)  

 

 ตามค้าสั่งกรมชลประทานที่ 201/2555 เรื่อง การแบ่งงานและหน้าที่ความรับผิดชอบของ
ส้านักชลประทานที่ 1-17 (เป็นการภายใน) แนบท้ายค้าสั่งกรมชลประทานที่ 201/2555 ลงวันที่  
12 พฤศจิกายน พ.ศ. 2555 ได้ระบุถึง การแบ่งงานและหน้าที่ความรับผิดชอบของส้านักชลประทาน
ที่ 1-17 เป็นการภายในเอาไว้ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี  
 ส้านักชลประทานที่ 1-17 แต่ละส้านักชลประทานแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 4 ส้านักงาน ซึ่งมี
ฐานะเทียบเท่าส่วน นอกจากนี ส้านักชลประทานที่ 1 มีศูนย์ศึกษาพัฒนาห้วยฮ่องไคร้ อันเน่ืองมาจาก
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พระราชด้าริ และส้านักชลประทานที่ 5 มีศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ  
ซึ่งมีฐานะเทียบเท่าส่วนด้วย คือ 
  1. ส่วนอ้านวยการ มีหน้าที่อ้านวยการ ก้ากับดูแล วางแผน ควบคุม ตรวจสอบกลั่นกรอง
งาน ศึกษา วิเคราะห์ และติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานด้านงานบริหารทั่วไปและงานอื่น ๆ ของ
ส้านักชลประทานและหน่วยงานต่าง ๆ ภายใต้ก้ากับดูแลของส้านักรวมถึงหน่วยงานส่วนกลางที่มา
ปฏิบัติในพื นที่ส้านักชลประทาน (หน่วยงานฝาก) ซึ่งได้แก่ การบริหารงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ 
งานบริหารบุคคลด้วยฐานข้อมูลบุคคลภาครัฐ งานพัฒนาบุคคลากรตามแผน  HR Scorecard งาน
บริหารจัดการความรู้ในองค์กร งานบริหารการเงิน การคลัง การพัสดุ ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์  
(GFMIS) งานประชาสัมพันธ์กิจกรรม/ผลงานของหน่วยงาน  งานเก็บข้อมูลสารสนเทศ งานจัด
สวัสดิการและการเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ งานวินัยและนิติการต่าง ๆ งานบริหารจัดการที่ราชพัสดุใน
ความดูแลของส้านักและโครงการ งานจัดเก็บรายได้ผลประโยชน์จากการชลประทาน  ซึ่งต้องใช้
ความรู้ทางด้านวิชาการสาขาต่าง ๆ มาใช้ในการบริหารจัดการและปฏิบัติงานประสานงาน เพื่อ
แก้ไขปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับกฎหมาย  กฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับงานบริหาร
บุคคล การเงิน การคลัง การพัสดุ ให้ค้าปรึกษา แนะน้า จัดประชุมและนิเทศงานด้านต่าง  ๆ ให้กับ
บุคลากรที่เกี่ยวข้องเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั งจัดท้าคู่มือ/แนวทางในการปฏิบัติงาน
เพื่อเผยแพร่และบริหารจัดการความรู้ภายในหน่วยงาน ควบคุมดูแลบริหารจัดการมุมเรียนรู้หรือศูนย์
เรียนรู้และศูนย์ข้อมูลข่าวสาร เพื่อบริการประชาชนของส้านักชลประทานรวมทั งควบคุมรับผิดชอบ
งานอาคารสถานที่และรักษาความปลอดภยั ตลอดจนติดต่อประสานราชการกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ทั งในส่วนกลาง/ส่วนภูมิภาค (จังหวัด) และปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย โดย
บริหารงานภายใต้ข้อจ้ากัดของบุคลากรที่ลดน้อยลง  เพื่อสนับสนุนงานภารกิจหลักของกรม
ชลประทานให้ได้ผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมาย  
  2. ส่วนวิศวกรรมบริหาร มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการอ้านวยการ  วางแผน ศึกษา 
ส้ารวจและออกแบบ ตรวจสอบ วิเคราะห์ ควบคุม ก้ากับ ดูแล และให้ค้าปรึกษาแนะน้างานทางด้าน
วิศวกรรมของส้านักชลประทาน ประกอบด้วยการวางแผนและศกึษาพัฒนาลุ่มน ้า การศึกษาพิจารณา
ความเหมาะสมของโครงการพัฒนาแหล่งน ้าในด้านวิชาการ การส้ารวจภูมิประเทศ การศึกษา ส้ารวจ
ปฐพีกลศาสตร์และธรณีวิทยา การออกแบบรายละเอียด เพื่อการก่อสร้างโครงการพัฒนาแหล่งน ้า
และการปรับปรุงอาคารและโครงการชลประทาน การก้าหนดขอบเขต TOR การว่าจ้างที่ปรึกษา
ศึกษาส้ารวจและออกแบบ การก้ากับดูแลงานที่ปรึกษาด้านวิชาการ ประสานการด้าเนินการสร้างการ
มีส่วนร่วมของ ผู้มีส่วนได้-เสียในการศึกษา ส้ารวจและออกแบบ การตรวจสอบและวิเคราะห์
คุณสมบัติด้านวิศวกรรมของวัสดุที่จะน้ามาใช้ในการก่อสร้าง การตรวจสอบคุณภาพงานก่อสร้างให้
เป็นไปตามมาตรฐานหลักวิศวกรรม การตรวจสอบสภาพเขื่อนและหรืออาคารชลประทาน การ
วิเคราะห์ด้านความปลอดภยัเขื่อนเบื องต้น การวางแผนการซอ่มแซมปรับปรุงเพือ่ความปลอดภัย การ
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น้าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ในการศึกษา ส้ารวจ ออกแบบ ตรวจสอบและวิเคราะห์ทางด้าน
วิศวกรรม การจัดล้าดับความส้าคัญของโครงการพัฒนาแหล่งน ้าและการปรับปรุงอาคารและ
โครงการชลประทาน การวางแผนการเตรียมความพร้อมด้านวิศวกรรม ทั งการศึกษา ส้ารวจและ
ออกแบบและการจัดท้าค้าของบประมาณและการควบคุมการใช้จ่ายเงินงบประมาณให้เป็นไปตาม
แผนและเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology : IT) และ
สารสนเทศภูมิศาสตร์ (Geographic Informations System : GIS) เพื่อประโยชน์ในงานทางด้าน
วิศวกรรม การถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิศวกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ของส้านัก
ชลประทาน ให้ค้าแนะน้าแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและหน่วยงานอื่น ๆ เมื่อได้รับค้าร้องขอ
รวมทั งการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ผู้บังคับบัญชา
มอบหมาย แสดงขอบเขตลักษณะการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบหลัก พอสังเขปได้ดังนี  
  การศึกษาวางโครงการ เพื่อวางแผนพัฒนาลุ่มน ้าย่อย (Sub-Basin Study) จัดท้ารายงาน
เบื องต้น (Reconnaissance Study Report : RR) และจัดท้ารายงานวางโครงการ (Pre Feasibility Study 
Report : PR) โครงการพัฒนาแหล่งน ้า ขนาดกลาง ขนาดเล็ก โครงการพิเศษ โครงการพระราชด้าริ 
โครงการป้องกันและบรรเทาอุทกภัยและงานปรับปรุงโครงการ ก้าหนดขอบเขต TOR เพื่อการว่าจ้าง
ที่ปรึกษา ศึกษาและจัดท้ารายงานความเหมาะสมโครงการ (Feasibility Study Report : FS) เพื่อการ
พัฒนาแหล่งน ้าหรือการปรับปรุงโครงการขนาดใหญ่และขนาดกลาง ที่ศึกษาด้านสิ่งแวดล้อมใน
ระดับ IEE (Initial Environment Animations) และโครงการป้องกันและบรรเทาอุทกภัย และศึกษา
จัดท้ารายงานผลกระทบทางสังคม (Social Impact Assessment Report : SIA) ของโครงการทุกประเภท 
ก้ากับ ดูแลงานที่ปรึกษาด้านวิชาการ ประสานงานการสร้างการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสียและ
มวลชนสัมพันธ์ จัดท้าแผนการฝึกอบรมใหค้วามรู้ ให้ค้าปรึกษา แนะน้าทางวิชาการ และเทคโนโลยี
สมัยใหม่ด้านการศึกษาวางโครงการ 
  ส้ารวจภูมิประเทศ เพื่อการวางโครงการและออกแบบ โครงการพัฒนาแหล่งน ้าต่าง  ๆ 
เช่นโครงการขนาดกลาง โครงการขนาดเล็ก โครงการพิเศษ โครงการพระราชด้าริ โครงการป้องกัน
และบรรเทาอุทกภัย โครงการสูบน ้าด้วยไฟฟ้า ระบบส่งน ้า ระบบระบายน ้า ระบบป้องกันน ้าเค็ม 
เป็นต้น และเพื่อการปรับปรุงอาคารชลประทานต่างๆ ส้ารวจเพื่อการก่อสร้าง ส้ารวจวางแนวคลอง 
ถนน คันกั นน ้า วางผังงานก่อสร้างอาคารชลประทาน และอื่นๆ ส้ารวจกันเขตเพื่อการจัดหาที่ดิน 
ประสานงานเพื่อการรังวัดที่ดิน ก้าหนดขอบเขต TOR เพื่อการว่าจ้างที่ปรึกษาส้ารวจ ก้ากับดูแลงาน
ที่ปรึกษาด้านวิชาการ พัฒนาการจัดท้าแผนที่ภูมิประเทศ การจัดท้าฐานข้อมูลแผนที่ หมุดหลักฐาน 
หมุดหมายพยาน ด้าเนินการด้านระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ (Geographic Informations System : 
GIS) เพื่อใช้วิเคราะห์น้าเสนอแผนที่ระบบ Digital ร่วมกับการท้าแผนที่ระบบ (Global Position 
System : GPS) รวมทั งการน้าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้กับงานส้ารวจ 
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  ออกแบบเพื่อการก่อสร้างโครงการพัฒนาแหล่งน ้าต่างๆ เช่น โครงการขนาดกลาง
โครงการขนาดเล็ก โครงการพิเศษ โครงการพระราชด้าริ โครงการป้องกันและบรรเทาอุทกภัย 
โครงการสูบน ้าด้วยไฟฟ้า ระบบส่งน ้า ระบบระบายน ้า ระบบป้องกันน ้าเค็ม และเพื่อการปรับปรุง
อาคารชลประทานต่าง ๆ  ก้าหนดขอบเขต TOR เพื่อการว่าจ้างที่ปรึกษาศกึษาส้ารวจ – ออกแบบ และ
ก่อสร้าง ก้ากับดูแลงานที่ปรึกษาด้านวิชาการ ก้าหนดเงื่อนไข (Specification) ในการก่อสร้าง รวมถึง
ให้ค้าแนะน้าแก้ไขปัญหาในการก้าหนดเงื่อนไข (Specification) ในการก่อสร้างและปัญหาทาง
เทคนิคที่เกิดขึ นระหว่างก่อสร้าง 
  ส้ารวจปฐพีและธรณีวิทยา เพื่อการออกแบบฐานรากและก่อสร้างโครงการพัฒนาแหล่งน ้า
ให้เหมาะสม โดยการศึกษาส้ารวจปฐพีกลศาสตร์ ธรณีวิทยา ส้ารวจธรณีฟิสิกส์และส้ารวจ
วิศวกรรมธรณี ด้าเนินการปรับปรุงฐานรากเขื่อนและอาคารชลประทาน ส้ารวจหาแหล่งดิน หิน ที่
จะน้ามาใช้เป็นวัสดุก่อสร้าง ก้าหนดขอบเขต TOR เพื่อการว่าจ้างที่ปรึกษา ก้ากับดูแลงานที่ปรึกษา
ด้านวิชาการ ศึกษาส้ารวจธรณีและปฐพีวิทยา ศึกษาผลกระทบในด้านธรณีวิทยาสิ่งแวดล้อมที่เกิด
จากภัยธรรมชาติและสิ่งก่อสร้างต่างๆ ตรวจสอบและวิเคราะห์ด้านความปลอดภัยเขื่อนและหรือ
อาคารชลประทาน เพื่อลดอัตราเสี่ยงต่อการวิบัติ โดยการตรวจสอบรวบรวมข้อมูลสภาพทางด้าน
วิศวกรรมของเขื่อนและหรืออาคารชลประทานต่าง  ๆ ตรวจสอบสภาพเขื่อนและหรืออาคาร
ชลประทาน วิเคราะห์เบื องต้นของสิ่งผิดปกติที่เกิดขึ นและติดตามพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป 
พิจารณาติดตั งเครื่องมืออุปกรณ์ตรวจวัดพฤติกรรมเขื่อน วิเคราะห์สภาพและพฤติกรรมเขื่อนจาก
ข้อมูลที่ได้จากอุปกรณ์ตรวจวัดพฤติกรรมเขื่อน จัดท้ารายงานแปรผล จัดล้าดับความเสี่ยงต่อการ
วิบัติบนพื นฐานของ  Condition Index จากรายงานการตรวจสภาพเขื่อน วางแผนการซ่อมแซม 
ปรับปรุง และจัดท้ารายงานติดตามประเมินผล รวมทั งจัดท้าฐานข้อมูลเขื่อนและหรืออาคาร
ชลประทาน ให้ข้อเสนอแนะการจัดการด้านความปลอดภัย 
  ตรวจสอบและวิเคราะห์ด้านวิศวกรรม เพื่อคุณภาพของงานก่อสร้างให้เป็นไปตาม
มาตรฐานหลักวิศวกรรม โดยการทดสอบวิเคราะห์ คุณสมบัติด้านวิศวกรรมของวัสดุที่จะน้ามาใช้
งานจากแหล่งที่มีอยู่ในท้องถิ่น โดยใช้เครื่องมือ อุปกรณ์และเทคโนโลยี ท้าการทดสอบวัสดุ 
ออกแบบอัตราส่วนผสมคอนกรีต หาก้าลังรับแรงอัดของงานคอนกรีตในห้องทดลองและมอบหมาย
เจ้าหน้าที่ไปด้าเนินการทดสอบคุณภาพงานก่อสร้างในสนามให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล ตลอดจน
ให้ค้าแนะน้าแก้ไขปัญหาในการควบคุมคุณภาพของงานก่อสร้างเพื่อให้งานก่อสร้างที่มีความมั่นคง 
แข็งแรง และปลอดภัย รวมถึงการศึกษาวิเคราะห์ด้านวัสดุวิศวกรรม เพื่อให้ได้ความรู้ในการเลือกใช้
วัสดุที่เหมาะสมมาใช้งานก่อสร้าง 
  3. ส่วนจัดสรรน ้าและบ้ารุงรักษา มีหน้าที่รับผิดชอบ ในการวิเคราะห์แผนงานและ
งบประมาณ วางแผน ตรวจสอบ ควบคุม และจัดท้ารายละเอียดเกี่ยวกับการจัดสรรงบประมาณของ
ส้านักชลประทาน ด้านจัดสรรน ้าและบ้ารุงรักษาให้กับโครงการชลประทานในเขตส้านัก
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ชลประทาน พิจารณาความเหมาะสมและวิเคราะห์ทางด้านวิชาการ ในการปรับปรุ งซ่อมแซม 
บ้ารุงรักษาอาคารชลประทานต่าง ๆ ภายในเขตส้านักชลประทาน วางแผนและวิเคราะห์การจัดสรร
เงินงบประมาณประจ้าปีให้โครงการชลประทาน (จังหวัด) และโครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาต่าง  ๆ
ตรวจสอบและวิเคราะห์ประมาณการให้เป็นไปตามแผนการจัดสรรเงินงบประมาณ ข้อก้าหนด และ
ระเบียบต่าง ๆ ที่ก้าหนดไว้ ตลอดจนศึกษาวิเคราะห์ ปรับปรุง  ทางด้านวิชาการในการพัฒนาและ
ซ่อมแซมบ้ารุงรักษาทางชลประทานภายในเขตส้านักชลประทาน โดยการพิจารณา ตรวจสอบ 
วิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ  ให้มีความเหมาะสมในการปรบัปรุงและซ่อมแซมให้มีสภาพที่ใช้งานได้ตลอด
ฤดูกาล จัดท้าค้าของบประมาณประจ้าปี วางแผนการจัดสรรเงินงบประมาณในการซ่อมบ้ารุงและ
พัฒนาทางชลประทานให้เช่ือมโยงกับสายทางหลัก เพื่อประโยชน์ในการล้าเลียงผลผลิต  ศึกษา
วิเคราะห์ ติดตาม รวบรวมข้อมูล สภาพน ้าฝน น ้าท่า น ้าในอ่างเก็บน ้า และการพัฒนาและ
ประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ ระบบโทรมาตร โปรแกรม
การบริการจัดการน ้าในอ่าง ระบบเตือนภัย โปรแกรมประยุกต์ต่างๆ ส้าหรับการคาดการณ์
สถานการณ์น ้า การวางแผนการจัดสรรน ้า การเก็บกักน ้า การส่งน ้า และการระบายน ้า ส้าหรับการ
เพาะปลูก การอุปโภค-บริโภค การรักษาระบบนิเวศน์และสิ่งแวดล้อม การรักษาคุณภาพของน ้า 
และการป้องกันภัยต่าง ๆ อันเกิดจากน ้า โดยให้ค้าแนะน้าทางด้านวิชาการและควบคุมการใช้น ้า
ร่วมกับโครงการชลประทาน (จังหวัด) และโครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา รวมทั งการเผยแพร่และให้
ข้อแนะน้ากับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ตรวจสอบและวิเคราะห์ปัญหาและวางแผนการป้องกันภัยต่าง ๆ 
อันเกิดจากน ้า ในพื นที่ส้านัก วางแผนงานควบคุมการพัฒนาการใช้น ้าชลประทาน ด้าเนินการ
ต่อเน่ืองกับกิจกรรมกลุ่มผู้ใช้น ้าชลประทานให้เกษตรกรได้รู้จักการใช้น ้าให้ถูกวิธีตามหลักวิชาการ 
จัดการฝึกอบรมเกษตรกรผู้ใช้น ้าและยุวชลกร สนับสนุนการจัดตั งกลุ่มผู้ใช้น ้า ศึกษาและวิเคราะห์ 
เพื่อประเมินผลกลุ่มผู้ใช้น ้าและ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั งรวบรวมและจัดท้าสถิติ
ข้อมูลทางด้านอุตุนิยมวิทยาและอุทกวิทยา การตกตะกอนของอ่างเก็บน ้าและคลองต่าง  ๆ พิจารณา
อนุญาตการใช้น ้าจากทางน ้าชลประทาน และการใช้ที่ราชพัสดุในเขตชลประทาน รวมทั งให้
ค้าปรึกษาและข้อมูลทางด้านวิชาการด้านน ้า การบ้ารุงรักษา การซ่อมบ้ารุงและการพัฒนาอาคาร
ชลประทานขนาดเล็ก ให้กับโครงการชลประทานจังหวัด โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา และ
หน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
  4. ส่วนพัฒนาและปรับปรุงแหล่งน ้า  มีหน้าที่บริหารจัดการงานก่อสร้างและงาน
ปรับปรุงเพื่อการพัฒนาแหล่งน ้าที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นแหล่งน ้า
ต้นทุนส้าหรับด้านเกษตรกร อุปโภค - บริโภค โดยสามารถจ้าแนกประเภทของงานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบได้ดังนี  
   4.1 งานพัฒนาแหล่งน ้า เพื่อเป็นแหล่งน ้าต้นทุนส้าหรับด้านเกษตร อุปโภค- บริโภค 
และบรรเทาอุทกภัย ประกอบด้วย งานก่อสร้างโครงการชลประทานขนาดเล็กและขนาดกลาง เช่น  
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ที่มีอยู่เดิมเช่น ห้วย หนอง คลอง บึง และที่ลุ่มให้มีศักยภาพในด้านใช้งานเพิ่มมากขึ นในลักษณะของ
โครงการแก้มลิงซึ่งสามารถใช้ประโยชน์ทั งในด้านบรรเทาอุทกภัยและเป็นแหล่งน ้าไว้ใช้ในฤดูแล้ง  
   4.2 งานป้องกันและบรรเทาอุทกภัย ได้แก่ งานก่อสร้างคันกั นน ้า เขื่อนป้องกันตลิ่ง
และงานก่อสร้างระบบระบายน ้าพร้อมอาคารประกอบ 
   4.3 งานบริการอื่น  ๆได้แก่ งานก่อสร้างระบบส่งน ้า ระบายน ้า และถนนบนคันคลอง 
   4.4 งานโครงการพิเศษ ได้แก่ งานในโครงการอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ และงาน
โครงการเพื่อความมั่นคง 
   4.5 งานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 
   ในการบริหารจัดการงานของส่วนปฏิบัติการ ได้จัดแบ่งการด้าเนินการเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่รับผิดชอบ ดังนี  
    4.5.1 ด้านวิชาการ ประกอบด้วย 
     1) ก้าหนดแผนการด้าเนินการโครงการในระยะสั น ระยะกลาง (MTEF) 
และกรณีเร่งด่วน โดยประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อเตรียมความพร้อมส้าหรับงาน
ก่อสร้าง ได้แก่ งานพิจารณาโครงการ งานส้ารวจ งานออกแบบ และงานจัดหาที่ดิน เพื่อบรรจุ
แผนงานดังกล่าวในพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ้าปี พร้อมจัดท้าแผนการจัดสรร
งบประมาณให้สอดคล้องกับแผนงานก่อสร้าง ตรวจสอบประมาณการพร้อมรายละเอียดของงาน 
เพื่อควบคุมการใช้จ่ายงบประมาณให้เป็นไปด้วยความถูกต้องและเหมาะสม รวมทั งติดตามการใช้
จ่ายงบประมาณและผลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของกรมฯ  
     2) ก้ากับตรวจสอบ วิเคราะห์ แผนการปฏิบัติงานและงบประมาณของงาน
ก่อสร้างและงานปรับปรุงที่ด้าเนินการในแต่ละปี โดยพิจารณาทุกขั นตอนในการด้าเนินการ และ
การใช้งบประมาณในด้านของแผน การใช้เครื่องจักรเครื่องมือ แรงงานและวัสดุที่ใช้ในงานให้
สอดคล้องกับงบประมาณประจ้าปีที่ได้รับการจัดสรรและเพื่อให้งานแล้วเสร็จตามแผนการ
ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพและเป็นที่พอใจของผู้รับบริการ พร้อมทั งให้ค้าแนะน้าในการแก้ไขปัญหา
และอุปสรรคที่เกิดขึ น เพื่อให้ผลงานที่เกิดขึ นเป็นไปตามมาตรฐานและหลักวิชาการที่ก้าหนด 
     3) พัฒนาและก้าหนดแนวทางในการจัดท้า TOR ในการจัดซื อจัดจ้าง พร้อม
ทั งจัดท้าเอกสารประกวดราคาจ้างเหมาในทุก ๆ งานที่รับผิดชอบ  
     4) ก้ากับดูแลการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของหน่วยงานที่
รับผิดชอบ ของส่วนพัฒนาและปรับปรุงแหล่งน ้า ให้เป็นไปตามแผนการพัฒนาบุคคลของกรม ฯ 
ในมิติต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการพัฒนาในด้านองค์ความรู้ และเพิ่มสมรรถนะในการท้างานของบุคลากร
ต่อไป โดยก้าหนดแนวทางในการด้าเนินการ ตัวชี วัด พร้อมติดตามผลลัพธ์ที่เกิดขึ น เพื่อใช้เป็น
ข้อมูลในการปรับปรุงให้เกิดการพัฒนายิ่งขึ นต่อไป 
     5) งานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา  
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    4.5.2 ด้านปฏิบัติการ ประกอบด้วย 
     1) รับเรื่องความต้องการจากส่วนราชการและจากประชาชนในพื นที่และ
ร่วมกันพิจารณาถึงความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโครงการในเบื องต้น พร้อมประสาน
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อพิจารณาจัดเข้าแผนงานพิจารณาโครงการ ส้ารวจ ออกแบบ ประจ้าปีต่อไป 
     2) เตรียมความพร้อมของงานก่อสร้างโดยประสานงานกับฝ่ายจัดหาที่ดิน
และส้ารวจเพื่อ การก่อสร้าง ชี แจงท้าความเข้าใจกับมวลชนในพื นที่ถึงรายละเอียดโครงการ 
ผลประโยชน์ที่ได้รับและขั นตอนการด้าเนินการต่อไป ร่วมกับส่วนราชการหรือองค์กรในพื นที่  
     3) ควบคุมงานก่อสร้างให้เป็นไปตามรูปแบบรายละเอียด ให้ได้คุณภาพของ
งานที่ดีถูกต้องตามหลักวิชาการ มีเอกสารแสดงผลการตรวจสอบคุณภาพของงานในทุกขั นตอน  
โดยร่วมกันตรวจสอบกับหน่วยงานที่ท้าหน้าที่ตรวจสอบ วิเคราะห์และวิจัย 
     4) ตรวจสอบ จัดท้ารายละเอียดเอกสารการถ่ายโอนให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อรับไว้ใช้งานและบ้ารุงรักษาต่อไป 
     5) งานในหน้าที่อื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 
  5. ส่วนเครื่องจักรกล มีหน้าที่รับผิดชอบ บริหาร  ควบคุม ดูแล ตรวจสอบ ติดตาม 
ประเมินผล และให้ค้าแนะน้าในการวางแผนปฏิบัติการซ่อมสร้าง  ดัดแปลง แก้ไขการบ้ารุงรักษา
เครื่องจักรกล เครื่องมือกล  อุปกรณ์บังคับน ้าเครื่องจักรกลสูบน ้า  สถานีสูบน ้าด้วยไฟฟ้า 
ยานพาหนะ เครื่องจักรกลไฟฟ้า เครื่องจักรกลน ้า ระบบประปา ระบบไฟฟ้า ระบบสื่อสารและ
สารสนเทศ รวมถึงงานจ้างเหมาก่อสร้าง ที่เกี่ยวกับงานเครื่องกลไฟฟ้า สื่อสารและสารสนเทศ  เพื่อ
รองรับภารกิจของหน่วยงานในสังกัดส้านักชลประทานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ควบคุม ตรวจสอบ และวางแผนการใช้เครื่องจักรกลสูบน ้า เครื่องกว้านบานระบาย
อุปกรณ์บังคับน ้า เครื่องจักรกลน ้า เครื่องจักรกลที่ใช้ในงานต่าง  ๆ อันได้แก่ งานก่อสร้าง งาน
ปรับปรุงบ้ารุงรักษาทางชลประทาน งานขุดลอกคู คลอง และงานก้าจัดวัชพืชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการน ้าในพื นที่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด งานป้องกันและบรรเทาอุทกภัย  ภัยแล้ง และ
ภัยธรรมชาติต่าง ๆ รวมถึงงานควบคุมงานจ้างเหมาก่อสร้างที่เกี่ยวกับด้านเครื่องกลไฟฟ้า สื่อสาร 
และสารสนเทศ 
  ควบคุม ดูแล ให้ค้าแนะน้า และตรวจสอบคุณภาพและปริมาณงานในด้านช่างกลของ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ที่มาปฏิบัติงานในเขตส้านักชลประทานจัดท้า ควบคุม ตรวจสอบ ติดตามและ
ประเมินผลงบประมาณในด้านเครื่องจักรกลต่าง  ๆ เพื่อขออนุมัติงวดเงิน อีกทั งด้าเนินการโอน
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้สอดคล้องกับแผนงานปฏิบัติการให้เป็นไปอย่างประหยัดคุ้มค่าและเกิด
ประโยชน์สูงสุด ด้าเนินการศึกษาและวิเคราะห์ความเหมาะสมในการใช้เครื่องจักรกลต่าง  ๆ โดย
มุ่งเน้นการลงทุนและผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับ 
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  ด้าเนินการออกแบบและก้าหนดหรือตรวจสอบ คุณลักษณะเฉพาะ( Specification) 
รวมทั งก้าหนดเงื่อนไข ประเภท ชนิด ขนาด และจ้านวนของเครื่องจักรกล เครื่องมือกล เครื่องจักรกล
ไฟฟ้า และเครื่องจักรกลน ้าในการจัดซื อครุภัณฑ์ เพื่อให้สอดคล้องและพอเพียงต่อความต้องการ  
ใช้งาน รวมถึงงานจ้างเหมาก่อสร้างที่เกี่ยวกับงานด้านเครื่องกล ไฟฟ้า สื่อสารและสารสนเทศ  
  ด้าเนินการศึกษา ออกแบบ และพัฒนาระบบฐานข้อมูลระบบเช่ือมโยงเครือข่าย  
ควบคุมการใช้งานและการตรวจซ่อมบ้ารุงรักษางานระบบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
  ศึกษาและพัฒนาออกแบบ ดัดแปลงเครื่องจักรกล เครื่องมือกล เครื่องจักรกลไฟฟ้า 
เครื่องจักรกลน ้า อุปกรณ์บังคับน ้า ระบบไฟฟ้าระบบสื่อสารและสารสนเทศ ให้สามารถใช้งานได้
อย่างเหมาะสมกับสภาพพื นที่และสิ่งแวดล้อม 
  ด้าเนินการวางแผน ส่งเสริม และถ่ายทอดเทคโนโลยี ให้ความรู้ด้านวิศวกรรมให้กับ
เจ้าหน้าที่ด้านช่างกลและหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องเพื่อให้มีการใช้เครื่องจักรกล เครื่องมือกลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพตลอดจนการให้บริการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารทางอิเล็กทรอนิกส์ให้กับหน่วยงาน  
ที่เกี่ยวข้อง  
  ให้การสนับสนุนงานที่เกี่ยวข้องให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และหน่วยงานต่าง  ๆ
ของจังหวัดในเขตรับผิดชอบ 
  ร่วมเป็นคณะกรรมการตรวจการจ้าง หรือผู้ควบคุมงานของงานจ้างเหมาก่อสร้างที่
เกี่ยวกับด้านเครื่องกลไฟฟ้า สื่อสาร สารสนเทศ เช่น จ้านวน Hydro Mechanical Work ระบบไฟฟ้า
ก้าลัง ระบบไฟฟ้า-ประปา ฯลฯ 
  ปฏิบัติงานและ/หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอื่นๆ  ที่เกี่ยวข้อง 
ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
  6. ส้านักงานชลประทาน มีหน้าที่อ้านวยการในการวางแผน ควบคุม และก้ากับการ
ด้าเนินการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา การระบายน ้า การเก็บกักน ้า คุณภาพน ้าการบริหารจัดการน ้า และ
รวบรวมสถิติ ฐานข้อมูลอุทกวิทยา ปริมาณน ้าฝน น ้าท่า รวมถึงการติดตามตรวจสอบ วิเคราะห์ 
ปริมาณน ้าที่ส่ง เข้าพื นที่ การเพาะปลูกพืชของโครงการชลประทานขนาดกลาง โครงการ
พระราชด้าริ ฯ โครงการพัฒนาเพื่อความมั่นคง โครงการป้องกันตนเองชายแดน โครงการจัดหาน ้า
สนับสนุนพื นที่โครงการหลวง และโครงการพิเศษอื่น ๆ การรักษาพื นที่ชลประทานเพื่อการเกษตร 
โดยเสริมสร้างองค์ความรู้ให้แก่เกษตรกร การประสานส่งเสริมสนับสนุนการปลูกพืชเศรษฐกิจ 
การเกษตรอินทรีย์ และตามแนวทางพระราชด้าริ  ฯ เศรษฐกิจพอเพียง ตลอดจนการส่งเสริมการ
บริหารจัดการน ้าแบบบูรณาการ โดยการมีส่วนร่วมในการด้าเนินงานด้านส่งน ้าและบ้ารุงรักษาของ
เกษตรกร การจัดตั งกลุ่มผู้ใช้น ้าชลประทาน การพัฒนาและการเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่กลุ่ม
ผู้ใช้น ้าชลประทาน การจัดตั งคณะกรรมการจัดการชลประทานในเขตโครงการชลประทานขนาด
กลาง และโครงการพิเศษที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงการประชาสัมพันธ์งานชลประทานให้ทุกภาค
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ส่วนให้รับทราบถึงการด้าเนินงานผ่านสื่อที่ เหมาะสมในกิจกรรมต่างๆ และการจัดหน่วย
ประชาสัมพันธ์เคลื่อนที่ เพื่อให้มีการใช้น ้าอย่างมีประสิทธิภาพ 
  การด้าเนินการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการน ้าโดยก้าหนดหลักเกณฑ์ในการ
จัดสรรน ้า การก้าหนดแผนการเพาะปลูกและชนิดของพืชให้เหมาะสมกับฤดูกาล และปริมาณน ้า
ต้นทุน การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานด้านส่งน ้า การพัฒนากฎการปฏิบัติการอ่างเก็บน ้า
ขนาดกลาง (Rule Curve) และแบบจ้าลองทางคณิตศาสตร์ที่เหมาะสมเพื่อใช้ควบคุมในการบริหาร
จัดการน ้าให้มีประสิทธิภาพ การติดตั งระบบโทรมาตร ระบบควบคุมอาคารชลประทานทางไกล
และมาตรวัดน ้าอัตโนมัติ การตรวจสอบการสูญเสียน ้าชลประทาน การจัดท้าแปลงกรรมสิทธ์ิที่ดิน
ในเขตชลประทาน ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพการบริการด้านการจัดการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา 
  การควบคุม ก้ากับ ดูแลการบริหารสินทรัพย์ที่ราชพัสดุ การบริหารงานทั่วไป ด้าน
พัสดุ ครุภัณฑ์ งานธุรการ การเงินและบัญชีรวมถึงการตรวจสอบ ติดตาม การเบิกจ่ายงบประมาณ
ของกรมชลประทาน ในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ 
  พิจารณาความเหมาะสม ส้ารวจ ออกแบบ เบื องต้น เพื่อการควบคุม ตรวจสอบ
วิเคราะห์งานวิศวกรรมและแผนงานงบประมาณ การปรับปรุงซ่อมแซมบ้ารุงรักษาอาคาร
ชลประทานอื่น ๆ และโครงการพิเศษที่ได้รับมอบหมาย การตรวจสอบ วิเคราะห์ ศึกษาพัฒนา
บริหารจัดการลุ่มน ้าด้วยระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ (GIS) และเทคโนโลยีอื่น ๆ 
  ด้าเนินการติดตั งเครื่องสูบน ้าขับเคลื่อนด้วยไฟฟ้า ให้ค้าแนะน้าในการใช้เครื่องสูบน ้า 
บ้ารุงรักษาเครื่องสูบน ้า และระบบส่งน ้า ตลอดจนการวางแผนการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา การระบายน ้า 
ด้วยอาคารชลประทาน และเครื่องสูบน ้าถาวรและเคลื่อนที่ ทั งในเขตและนอกเขตชลประทาน  
ในระดับจังหวัด 
  ติดต่อประสานส่วนราชการอื่น เพื่อเร่งรัด พัฒนาแหล่งน ้า ส่งเสริมกิจการในการ
แก้ไขปัญหาการขาดแคลนน ้า ตลอดจนวางแผน ติดตาม วิเคราะห์ ศึกษาความต้องการใช้น ้า การ
พัฒนาแหล่งน ้า และเพิ่มศักยภาพการจัดการน ้าทุกระดับเพื่อการเกษตรกรรม อุปโภค บริโภค รักษา
ระบบนิเวศน์ท้ายน ้า ประชาสัมพันธ์ แจ้งเตือนภัยทางน ้า การป้องกันและบรรเทาอุทกภัย-ภัยแล้ง 
ตลอดจนเป็นตัวแทน อ้านวยการประสานแผนปฏิบัติการระหว่างหน่วยงานต่างกระทรวงฯ ภายใน
กระทรวง ฯ ให้กับทุกส้านักงานชลประทานในเขตจังหวัดฯ และจัดท้าแผนรวมและด้าเนินการด้าน
วิศวกรรมประกอบการพัฒนาแหล่งน ้าของกรมชลประทานในระดับจังหวัด ประกอบด้วย การ
พัฒนา แก้ไข ปรับปรุงแหล่งน ้าระบบเก็บกัดน ้า, ระบบส่งน ้า,ระบายน ้า, ง านขุดลอกอ่างเก็บน ้า
ชลประทาน, หนองน ้าขนาดใหญ่, คลองธรรมชาติ และการปรับปรุง ซ่อมแซมบ้ารุงรักษาอาคาร
ชลประทานอื่น ๆ ซึ่งมีความยุ่งยากและซับซ้อนในระดับจังหวัด ฯ รวมทั งให้ค้าแนะน้า สนับสนุน 
ด้านวิชาการให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และส่วนราชการอื่น ๆ 
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  การวางแผนและจัดท้าแผนการซ่อมแซม/ปรับปรุงอาคารชลประทานและระบบ
ชลประทาน รวมถึงการด้าเนินการซ่อมแซม บ้ารุงรักษาและปรับปรุงระบบชลประทาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการใช้น ้า ตลอดจนการตรวจสอบ การจัดท้าทะเบียน การประเมินสถานภาพอาคาร
ชลประทาน และควบคุม ดูแล แก้ไข ปรับปรุงระบบระบายน ้า และการพัฒนาให้เป็นแหล่งน ้า
บรรเทาอุทกภัย และแก้ไขปัญหาภัยแล้ง (แก้มลิง) ในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ การพัฒนาระบบการ
ควบคุมอาคารบังคับน ้าให้เป็นระบบอัตโนมัติ โดยเน้นถึงผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ 
  การด้าเนินการรักษาทางน ้าชลประทาน โดยการประกาศทางน ้าชลประทาน เพื่ อ
ประโยชน์ในการกิจการชลประทาน และด้าเนินการจัดเก็บค่าน ้าชลประทาน นอกภาคเกษตรตาม
มาตรา 8 แห่งพระราชบัญญัติการชลประทานหลวง พ.ศ. 2485 การตรวจสอบและควบคุมปริมาณ
น ้าและคุณภาพน ้าชลประทาน ประกาศเขตควบคุมคุณภาพน ้าชลประทาน ตลอดจนการปรับปรุง
คุณภาพน ้าชลประทาน ด้วยเทคโนโลยีที่เหมาะสม รวมทั งปฏิบัติงานร่วมกับ หรือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของส่วนราชการที่เกี่ยวข้องและปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
  7. ส้านักงานบริหารจัดการน ้าชลประทาน มีหน้าที่ในการอ้านวยการ วางแผน ควบคุม 
และก้ากับการด้าเนินการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาในเขตพื นที่โครงการ ซึ่งประกอบด้วย การด้าเนินการ
เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการน ้า โดยการก้าหนดหลักเกณฑ์ในการจัดสรรน ้าที่เหมาะสม การ
ก้าหนดแผนการเพาะปลูกและชนิดของพืชที่เหมาะสมกับฤดูกาล การติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานด้านส่งน ้า การพัฒนากฎการปฏิบัติการอ่างเก็บน ้า (Rule Curve) การติดตั งระบบควบคุม
อาคารชลประทานอัตโนมัติระบบทางไกล การติดตั งระบบมาตรวัดน ้าอัตโนมัติ การตรวจสอบการ
สูญเสียน ้าชลประทาน การจัดท้าแปลงกรรมสิทธ์ิที่ดินในเขตชลประทาน ตลอดจนการพัฒนา
คุณภาพการบริการด้านการจัดการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา (O&MQA) การด้าเนินการรักษาพื นที่ท้า
การเกษตรในเขตชลประทาน โดยการก้าหนดเขตการใช้ที่ดินท้าการเกษตรในเขตโครงการ การ
ประสานงาน/ส่งเสริมการปลูกพืชเศรษฐกิจในเขตชลประทาน การประสาน /ส่งเสริมการเกษตร
อินทรีย์ในเขตชลประทาน ตลอดจนการเพิ่มการพัฒนาระบบชลประทานในไร่นาในเขตชลประทาน 
การด้าเนินการตรวจสอบและควบคุมคุณภาพน ้าชลประทาน โดยการตรวจสอบคุณภาพน ้า
ชลประทาน ประกาศเขตควบคุมคุณภาพน ้าชลประทาน ตลอดจนการปรับปรุงคุณภาพน ้า
ชลประทานด้วยเทคโนโลยชีีวภาพหรอืการใช้ธรรมชาติช่วยธรรมชาติโดยการใช้โครงการศึกษาวิจัย
และพัฒนาสิ่งแวดล้อมแหลมผักเบี ยอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ เป็นต้นแบบในการด้าเนินการ การ
ด้าเนินการซ่อมแซม บ้ารุงรักษาและปรับปรุงระบบชลประทานอย่างต่อเน่ือง โดยการตรวจสอบ /
จัดท้าบัญชีอาคารชลประทาน การประเมินสถานภาพอาคารในระบบชลประทาน การจัดท้าแผนการ
ซ่อมแซม/ปรับปรุงอาคารชลประทานและระบบชลประทาน โดยเน้นถึงผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ 
การซ่อมแซม บ้ารุงรักษาและปรับปรุงระบบชลประทาน ตลอดจนการพัฒนาระบบการควบคุม
อาคารบังคับน ้าให้เป็นระบบอัตโนมัติ การด้าเนินการให้ผู้มีส่วนได้เสียเข้ามามีส่วนร่วมในการ
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ด้าเนินงานด้านส่งน ้าและบ้ารุงรักษา โดยการจัดตั งกลุ่มผู้ใช้น ้าชลประทาน การเสริมสร้างความ
เข้มแข็งให้แก่กลุ่มผู้ใช้น ้าชลประทาน การจัดตั งคณะกรรมการจัดการชลประทาน (JMC) ตลอดจน
ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการวางแผนและป้องกันภัยจากน ้า การด้าเนินการป้องกันและบรรเทาภัย
อันเกิดจากน ้า โดยการพัฒนา/รักษาระบบระบายน ้า และการพัฒนาให้เป็นพื นที่แก้มลิงในเขต
โครงการ การด้าเนินการในการรักษาทางน ้าชลประทาน โดยการด้าเนินการประกาศทางน ้า
ชลประทานตามมาตรา 5 แห่งพระราชบัญญัติการชลประทานหลวง พ.ศ. 2485 เพื่อประโยชน์ในการ
กิจการชลประทาน และด้าเนินการจัดเก็บค่าน ้าชลประทานนอกภาคเกษตรตามมาตรา 8 แห่ง
พระราชบัญญัติการชลประทานหลวง พ.ศ. 2485 เพื่อน้าเงินเข้าเป็นทุนหมุนเวียนเพื่อการชลประทาน 
การด้าเนินการด้านประชาสัมพันธ์ให้ผู้มีส่วนได้เสียทุกภาคส่วนให้รับทราบถึงการด้าเนินงานใน
กิจกรรมต่าง ๆ  โดยแจ้งข่าวในสื่อต่าง ๆ  และประชาสัมพันธ์เคลื่อนที่ ตลอดจนการด้าเนินการบริหาร
สินทรัพย์ที่อยู่ในความรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อกิจกรรมด้านการชลประทาน อีกทั ง
ด้าเนินการบริหาร ควบคุมและก้ากับ งานด้านงบประมาณ งานด้านธุรการ งานด้านการเงินและพัสดุ 
ให้เป็นไปตามระเบียบ/กฎหมายที่เกี่ยวข้องของทางราชการ ตลอดจนด้าเนินการในภารกิจอื่น ๆ ตามที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
  8. ส้านักงานพัฒนาระบบชลประทานระดับไร่นา 1- 17 มีหน้าที่รับผิดชอบในการ
จัดท้าแผนแม่บท ศึกษาและวิเคราะห์ความเหมาะสมของโครงการใน ด้านวิศวกรรม ได้แก่ การ
วิเคราะห์สภาพน ้าต้นทุน สภาพระบบส่งน ้า สภาพการบริหารจัดการน ้า วิเคราะห์ความเหมาะสม
ทางด้านดินและเกษตรกรรม ในการสนับสนุนการผลิตด้านเกษตรกรรม การจัดเขตปลูกพืช
เศรษฐกิจและการส่งเสริมอาชีพทางการเกษตรในรูปแบบที่เป็นบูรณาการ โดยเน้นการมีส่วนร่วม
ของเกษตรกรและภาคเอกชน วิเคราะห์ด้านเศรษฐกิจและสังคม โดยการวิเคราะห์ค่าลงทุนและ
ผลประโยชน์ตอบแทนที่จะได้รับ ก้าหนดรูปแบบและวางแผนพัฒนาระบบชลประทานระดับไร่นา 
(On – Farm Development) ที่เหมาะสม วางแผนและบริหารจัดการงานก่อสร้างระบบชลประทาน
ระดับไร่นา ให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติวิศวกร พ.ศ. 2542 และที่ก้าหนดในกฎกระทรวง ติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงานก่อสร้างให้มีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิในการใช้งบประมาณ 
ตรวจสอบและประเมินผลด้านชลศาสตร์ของงานที่ก่อสร้างแล้วเสร็จ ด้าเนินการส่งเสริมและพัฒนา
องค์กรผู้ใช้น ้าให้มีความเข้มแข็งและมีความรู้ในการบริหารจัดการน ้าระดับไร่นา  เพื่อให้การ
ด้าเนินงานเพิ่มประสิทธิภาพการใช้น ้าชลประทานให้เกิดประสิทธิผลและประโยชน์อย่างสูงสุด  
โดยมุ่งเน้นพัฒนาระบบชลประทาน ให้สามารถแพร่กระจายน ้าไปสู่พื นที่เพาะปลูกได้อย่างทั่วถึง
เป็นธรรมและมีประสิทธิภาพ ตามช่วงเวลาและปริมาณที่พืชต้องการ พร้อมทั งระบายน ้าส่วนที่เกิน
ความต้องการออกจากแปลงเพาะปลูกได้สะดวกรวดเร็วจัดท้าแผนการปฏิบัติงานทั งระยะสั นและ
ระยะยาว ควบคุมรับผิดชอบในการตรวจสอบเขตและผังลักษณะคันคูน ้า พร้อมทั งจัดท้ารายละเอียด
เพื่อเสนอขอประกาศพระราชกฤษฎีกาก้าหนดเขตด้าเนินงานคันคูน ้า ตลอดจนด้าเนินการขอ
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ประกาศผังลักษณะคูน ้าให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติคันและคูน ้า พ.ศ. 2505 รวมทั งการขอแก้ไข
ผังคูน ้า จัดการประชุมเพื่อขอใช้ที่ดินของราษฎร ด้าเนินการก่อสร้างพร้อมทั งการให้ค้าแนะน้าแก่
เกษตรกรและเจ้าของที่ดินในปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ที่เกี่ยวข้องในการด้าเนินงานส่งเสริมการ  
ใช้น ้าชลประทาน บูรณาการงานกับหน่วยงานอื่น ๆ ทั งส่วนกลาง, ส่วนภูมิภาค, ส่วนท้องถิ่นและ
ภาคเอกชน ให้ค้าแนะน้าแก่เกษตรกรเจ้าของที่ดินในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
ในการท้าเกษตร เพื่อเป็นปัจจัยสนับสนุนทางการเกษตร โดยประสานงานกับหน่วยงานอื่น ๆ 
ส่งเสริมให้เกษตรกรมีการพัฒนาอาชีพและมีรายได้เพิ่มขึ น มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ น มั่นคง รวมทั ง 
ด้าเนินการส่งเสริมพัฒนาองค์กรผู้ใช้น ้า ให้มีความเข้มแข็งและมีความรู้ในเรื่องการบริหารจัดการ
น ้าระดับแปลงนาและการใช้น ้าให้มีประสิทธิภาพ ด้าเนินการส่งเสริมและพัฒนาเยาวชนในพื นที่
ก่อสร้างระบบชลประทานในไร่นา ในรูแบบยุวชลกร เพื่อเป็นแกนน้าในการบริหารจัดการน ้าใน
ระบบชลประทานระดับไร่นา (โดยเฉพาะพื นที่ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้) ด้าเนินการวิจัยและ
พัฒนางานด้านบริหารจัดการน ้าในระดับไร่นา และงานก่อสร้าง ให้มีประสิทธิภาพสูงขึ น 
ด้าเนินการให้ค้าแนะน้าตรวจสอบการถ่ายโอนภารกิจด้านการส่งน ้า และดูแลบ้ารุงรักษาระบบ
ชลประทานระดับไร่นาให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ภายหลังที่ได้ด้าเนินการก่อสร้างเสร็จ  
อีกทั งให้ค้าปรึกษาแนะน้า การด้าเนินงานพัฒนาระบบชลประทานในไร่นาแก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นส้าหรับพื นที่โครงการชลประทานขนาดเล็กซึ่งถ่ายโอนไปแล้ว ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ 
ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
  9. ส้านักงานพัฒนาแหล่งน ้า 1 -2 มีหน้าที่รับผิดชอบในการอ้านวยการ วางแผน 
ควบคุมและบริหารงานก่อสร้างอาคารชลประทานประเภทต่าง ๆ อาทิ เช่น เขื่อนเก็บกักน ้า ประตู
ระบายน ้า ท้านบ ฝาย คลองส่งน ้า คลองระบายน ้า ระบบชลประทานในแปลงนา คันกั นน ้า ถนนบน
คันคลอง ระบบระบายน ้า เขื่อนป้องกันตลิ่ง ระบบชลประทานประเภทอื่น ๆ ครอบคลุมพื นที่ตั งแต่
หน่ึงจังหวัดขึ นไป ซึ่งเป็นภารกิจที่ต้องด้าเนินการอย่างต่อเน่ือง เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ นของแต่ละ
พื นที่ ประกอบไปด้วย งานพัฒนาแหล่งน ้าส้าหรับอุปโภค-บริโภค เกษตรกรรม ประมง ปศุสัตว์ 
ท่องเที่ยว งานเพิ่มพื นที่การเกษตร งานป้องกันและบรรเทาอุทกภัย และงานพัฒนาเพื่อความมั่นคง
ของประเทศ โดยรับผิดชอบบริหารงานในลักษณะของโครงการก่อสร้างชลประทานขนาดกลาง 
โครงการก่อสร้างชลประทานขนาดเล็ก โครงการก่อสร้างทางชลประทาน โครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชด้าริ โครงการพฒันาเพื่อความมั่นคง และโครงการพิเศษอื่น ๆ ที่ต้องด้าเนินการให้แล้วเสร็จ
ตามแผนงานงบประมาณที่ก้าหนดไว้ และหรือเงินนอกงบประมาณที่ได้รับ รวมทั งการตรวจสอบ 
วิเคราะห์ ติดตามประเมินผลงานก่อสร้างให้เป็นไปตามมาตรฐานถูกต้องตามหลักวิชาการ และ
ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการร้องเรียนต่าง ๆ ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชา
มอบหมาย แบ่งการด้าเนินการเป็น 2 ลักษณะงาน คือ  
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   9.1 งานด้านวิชาการ (Academic Matter) ด้าเนินการศึกษาและการวางแผนพัฒนา
จัดหาแหล่งน ้าในเขตลุ่มน ้าที่รับผิดชอบ เพื่อส่งเสริมพัฒนาการเกษตร กระจายการชลประทานให้  
มีน ้าใช้อย่างทั่วถึง วางระบบแผนปฏิบัติงานเตรียมความพร้อมส้าหรับงานพิจารณาความเหมาะสม
เบื องต้น (Rapid Appraisal) งานส้ารวจ งานออกแบบ งานส้ารวจด้านธรณี-ปฐพี ก้าหนดแผนและ
วางแนวทางแก้ไขปัญหาภัยแล้งและน ้าท่วมซ ้าซากโดยจัดหาพื นที่เก็บกักน ้า ชะลอน ้า เพื่อช่วยเหลือ
และบรรเทาความเดือดร้อนให้แก่ราษฎร วางแผนจัดท้าและพัฒนาเครื่องมือเครื่องใช้ อุปกรณ์ 
วิธีการต่าง ๆ ในด้านวิศวกรรมเพื่อใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ น วางแผนจัดหาที่ดิน
ให้สอดคล้องกับแผนงานก่อสร้าง วางแผนออกแบบนโยบาย หลักเกณฑ์ แนวทางหรือมาตรการ
แก้ไขปัญหาข้อขัดข้อง วางแผนการใช้งบประมาณ แผนการบริหารบุคลากร แผนการใช้เครื่องจักร
เครื่องมือ อุปกรณ์ ยานพาหนะ สื่อสาร ไฟฟ้าและประปาอย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดในการเตรียมความพร้อมและวางแผนการก่อสร้าง 
   9.2 งานด้านอ้านวยการและควบคุม (Supervision & Experienced Control) เป็นงาน
ที่เข้าข่ายการประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมที่ต้องมีความเช่ียวชาญพิเศษเฉพาะด้าน ด้าเนินงาน
โดยการน้าผลส้ารวจภูมิประเทศ รายงานการพิจารณาโครงการ รายงานผลการเจาะส้ารวจธรณีฐานราก 
ข้อมูลอุทกวิทยา (Hydrology Data) มาประกอบการก้าหนดนโยบาย แนวทางการออกแบบอาคาร 
ด้าเนินการตรวจสอบให้ความเห็นชอบหรืออนุมัติแผนงาน รายการค้านวณต่าง ๆ การจัดท้าราคางาน 
การจัดท้างบประมาณ เอกสารประกวดราคา (Specifications) เงื่อนไขข้อก้าหนดด้านวิศวกรรม (Term 
of Reference) บริหารจัดการพร้อมก้ากับดูแลการก่อสร้าง (Management and Construction Supervision) 
ก้ากับดูแลการตรวจสอบ วิเคราะห์ วิจัย คุณภาพวัสดุ คุณภาพงานก่อสร้าง ก้ากับดูแลตรวจสอบ
สัญญาจ้างและงานก่อสร้างรวมถึงรายการรายละเอียดในการแก้ไขปัญหา แก้ไขสัญญา รูปแบบ 
เพื่อให้ได้งานก่อสร้างที่มีคุณภาพ มีความมั่นคง แข็งแรง ปลอดภัยและประหยัดงบประมาณ ถูกต้อง
ตามรูปแบบข้อก้าหนดทางหลักวิศวกรรมและข้อสัญญา ตรงตามวัตถุประสงค์การใช้งานและ  
มีประสิทธิภาพสูงสุด ตรวจสอบติดตามประเมินผลงาน รวบรวมข้อมูลสถิติต่าง ๆ ของงานก่อสร้าง
น้ามาใช้ประกอบการวิเคราะห์แก้ไขปัญหา ให้ค้าปรึกษา แนะน้าการปฏิบัติงาน ถ่ายทอดความรู้ด้าน
วิศวกรรมให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา หน่วยราชการ ประชาชนที่สนใจ เพื่อสามารถน้าไปใช้ประโยชน์ได้ 
และใช้ประกอบการพิจารณาเปิดโครงการใหม่ ประสานงานกับหน่วยราชการ เอกชน ประชาชนที่
เกี่ยวข้อง ด้าเนินงานด้านมวลชนสัมพันธ์ ประชาสัมพันธ์ให้ทราบถึงผลได้ผลเสยีของโครงการ ทั งนี 
เพื่อสะดวกในการเข้าปฏิบัติงาน ตรวจสอบการจัดท้ารายงานต่าง ๆ  ด้าเนินการส่งมอบงานที่ก่อสร้าง
แล้วเสร็จให้ส้านักงานชลประทานหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พร้อมจัดตั งกลุ่มพื นฐานจาก
ราษฎรในพื นที่ เพื่อสอนงาน เรียนรู้วิธีการใช้งาน วิธีดูแลบ้ารุงรักษา เพื่อใช้ประโยชน์จากอาคาร
ชลประทานที่รับมอบไปได้สูงสุด 
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  10. ศูนย์ศึกษาการพัฒนาอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ มีหน้าที่รับผิดชอบในการบริหาร
การด้าเนินการ การแก้ไขปัญหาอุปสรรคปฏิบัติงานร่วมกับคณะอนุกรรมการ คณะท้างาน และ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการบริหารจัดการลุ่มน ้า การพัฒนาแหล่งน ้าและจัดหาน ้าไว้สนับสนุน
กิจกรรมด้านต่าง ๆ พิจารณาศึกษา วิเคราะห์ วิจัย ทดลอง เพื่อหารูปแบบการพัฒนาในด้านการ
เกษตรกรรมที่มีความเหมาะสม รวมทั งการจัดหาน ้าไว้ส้าหรับเพื่อการอุปโภค-บริโภค ของหมู่บ้าน
รอบบริเวณศูนย์ ฯ และโครงการบริการการพัฒนาในพื นที่ระดับต่าง  ๆ ตลอดจนเป็นศูนย์กลาง
รวบรวมข้อมูลและการถ่ายทอดเทคโนโลยีอันเกิดจากการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย ทดลอ ง ให้
ประชาชนสามารถเรียนรู้อย่างเบ็ดเสร็จในลักษณะ One Stop Service เพื่อการยกระดับฐานะความ
เป็นอยู่ของราษฎรให้ดีขึ น ติดต่อประสานงานและร่วมพิจารณาวางแผนกับส่วนราชการต่าง ๆ และ
ชุมชนที่เกี่ยวข้องในลักษณะบูรณาการ ให้ค้าปรึกษาแนะน้าในการปฏิบัติงาน เสนอแนะ ข้อควร
ปรับปรุงและแนวทางการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ โดยการน้าเอารูปแบบการพัฒนาศูนย์ศึกษา  ฯ ที่
ประสบความส้าเร็จในฐานะต้นแบบ ไปด้าเนินการขยายผล รวมทั งติดตาม ประเมินผลงาน เร่งรัด
การปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบายและแผนงานที่คณะกรรมการบริหารศูนย์ ฯ ก้าหนด ตลอดจน
ปฏิบัติ หน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี  
   10.1 กลุ่มบริหาร มีหน้าที่และความรับผิดชอบในการอ้านวยการ และประสานงาน 
ก้ากับ ดูแลควบคุม ตรวจสอบเกี่ยวกับการด้าเนินงานของฝ่ายบริหารทั่วไปในการปฏิบัติ  งานด้าน
ธุรการ การเจ้าหน้าที่ การเงินและบัญชี พัสดุครุภัณฑ์ การรักษาความปลอดภัย ฝ่ายปฏิบัติการ
เครื่องจักรกล เกี่ยวกับการดูแลรักษาการใช้ยานพาหนะ เครื่องจักรกล เครื่องมือสื่อสารรวมทั งการ
ซ่อมแซมบ้ารุงรักษาเครื่องกลอื่น ๆ ฝ่ายประชาสัมพันธ์ เกี่ยวกับการรวบรวมข้อมูลสารสนเทศ การ
ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ ผลการศึกษาค้นคว้า วิจัย และทดลอง ซึ่งได้ผลส้าเร็จแล้ว เพื่อขยายผล  
หมู่บ้านบริวารรอบศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานฯ การผลิตสื่อทางด้านโสตทัศนศึกษา  จัดท้าการ
ประชาสัมพันธ์ทางเว็ปไซต์  ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพาน ฯ แผ่นพับ และรายงานผลการ
ด้าเนินงานประจ้าปี รวมทั งออกอากาศทางสถานีวิทยุ  กระจายเสียงแห่งประเทศไทย เพื่อให้ส่วน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ นิสิต นักศึกษา เกษตรกรและประชาชนทั่วไปได้ทราบ  นอกจากนี ยังมีหน้าที่
และรับผิดชอบการบริหารงานในลักษณะบูรณาการกับส่วนราชการต่าง ๆ ที่มาร่วมปฏิบัติงาน  
ณ ศูนย์ศึกษาการพัฒนา อันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ อันได้แก่  เกษตรจังหวัด, ปศุสัตว์จังหวัด 
ศูนย์วิจัยและพัฒนาประมงน ้าจืด , ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรม สถานีพัฒนาที่ดินจังหวัด, นายแพทย์
สาธารณสุข, พัฒนาการจังหวัด, อ้าเภอเมือง, อ้าเภอต่าง ๆ, ส้านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร , 
ศูนย์บริการวิชาการด้าน พืชและปัจจัยการผลิต, ศูนย์วิจัยข้าว, สหกรณ์จังหวัด โครงการชลประทาน, 
ส้านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงาน โครงการอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ (ส้านักงาน 
กปร.), ส้านักงานจังหวัด, ศูนย์ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย และบริหารงาน  โดยการประสาน
การปฏิบัติการด้านบริหารกับกิจกรรมต่าง ๆ ภายในศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานฯ เกี่ยวกับงานด้าน
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ธุรการ, การเงิน และพัสดุ, ฝ่ายประชาสัมพันธ์ และฝ่ายช่างกล โดยให้ค้าแนะน้าปรึกษาในด้านต่าง ๆ 
อาทิ การบริหารงานบุคคล การขอใช้ยานพาหนะ เครื่องจักร เครื่องมือสื่อสารการขอเบิกพัสดุ 
ครุภัณฑ์ การส่งเอกสารขอเบิกเงินงบประมาณ และนอกงบประมาณ 
   การปฏิบัติงานในหน้าที่หัวหน้ากลุ่มบริหาร จะต้องมีความรอบรู้และปฏิบัติ  ตาม
พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา มติคณะรัฐมนตรี ระเบียบต่าง ๆ เกี่ยวกับงบประมาณการเงิน การ
คลัง การพัสดุ เพื่อให้ค้าปรึกษาแนะน้าการปฏิบัติงานให้  กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ให้เป็นไปตาม
นโยบายและแผนงานที่ก้าหนดไว้ รวมทั งปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ซึ่งการ
บริหารงานแบ่งหน่วยงานภายในออกเป็น 3 ฝ่าย ดังนี  
    1) ฝ่ายบริหารทั่วไป มีหน้าที่รับผิดชอบในลักษณะการบริหารงานแบบบูรณา
การกับส่วนราชการต่างๆ และกิจกรรมที่ร่วมด้าเนินงานภายในศูนย ์ฯ โดยมีหน้าที่ควบคุมตรวจสอบ 
กลั่นกรอง ประเมินผลการปฏิบัติงานทั งด้านเหตุผลและกระบวนการปฏิบัติงาน เพื่อก้าหนดวิธีการ
ปรับปรุงแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านธุรการและการเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชร 
พัสดุครุภัณฑ์ การรักษาความปลอดภัย การบ้ารุงรักษา การใช้อาคารสถานที่ราชการ ตลอดจน
ด้าเนินการด้านสวัสดิการต่าง ๆ ตรวจสอบหลักฐานต่าง ๆ ก่อนการเบิกจ่ายเงินให้ถูกต้องตาม
ระเบียบการเบิกจ่ายเงนิ พ.ศ. 2520 และแก้ไขเพิ่มเติม ตรวจสอบและลงทะเบียนใบส้าคัญทุกประเภท 
ควบคุมงบประมาณตามการอนุมัติเงินประจ้างวดของส้านักงบประมาณตรวจสอบการจัดซื อ/จ้าง
ภายในอ้านาจของผู้อ้านวยการศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานฯ จัดท้าบัญชีพัสดุ ทะเบียนครุภัณฑ์ การ
จัดการด้านคลังพัสดุ การจ้าหน่ายพัสดุให้ถูกต้องตามระเบียบส้านักรัฐมนตรีว่าด้วยการพัสดุ  
พ.ศ. 2535 และแก้ไขเพิ่มเติม การโอนย้าย การลาออกบ้าเหน็จบ้านาญ การพิจารณาความดีความชอบ 
งานนิติการอื่น อ้านวยการในการติดต่อประสานงานระหว่างคณะท้างานที่มาส่วนราชการต่าง ๆ ให้
ปฏิบัติงานด้วยความสะดวกสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน ให้ค้าปรึกษาแนะน้าด้วยเหตุผลตาม
หลักวิชาการที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ความช้านาญ และประสบการณ์ทางด้านการบริหาร
การเงินและบัญชี ด้านการพัสดุ ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 
    2) ฝ่ายประชาสัมพันธ์ มีหน้าที่รับผิดชอบในลักษณะการบริหารงานแบบบูรณา
การกับส่วนราชการต่างๆ และกิจกรรมที่ร่วมด้าเนินงานภายในศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพาน ฯ 
รวบรวมข้อมูลและสถิติซึ่งประกอบด้วยข้อมูลด้านการศึกษา ทดลอง วิจัยต่าง ๆ ของศูนย์  ฯ เพื่อ
บริการข่าวสารความรู้ หาวิธีการน้าเสนอข้อมูลให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อเกษตรกร  และผู้สนใจ
ทั่วไปควบคุมและสั่งการในการผลิตวัสดุ อุปกรณ์ เอกสารต่าง ๆ ส้าหรับใช้ในงานโสตทัศนศึกษา
รวมทั งรับผิดชอบงานด้านประชาสัมพันธ์ มีหน้าที่ประชาสัมพันธ์ผลงานต่าง ๆ ภายในศูนย์  ฯ  
อันได้แก่ งานชลประทาน, งานศึกษาและพัฒนาหมู่บ้านตัวอย่าง, งานศึกษาและพัฒนาเกษตรกรรม, 
งานสาธิตส่งเสริมและพัฒนาแหล่งน ้าเพื่อการประมง, งานส่งเสริมอาชีพอุตสาหกรรมในครัวเรือน, 
งานศึกษาและพัฒนาป่าไม้, งานส่งเสริมการเกษตร , งานส่งเสริมสาธารณสุข , งานฝึกอบรมและ
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ถ่ายทอดเทคโนโลยี ได้ศึกษาค้นคว้าทดลอง และสาธิตผลการด้าเนินงานเพื่อขยายผลไปยังหมู่บ้าน
รอบศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพาน ฯ เช่น รูปแบบทฤษฎีใหม่ตามแนวพระราชด้าริ , การส่งเสริมให้มี
การบ้ารุงรักษาและพัฒนาป่าไม้ในเขตของศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานฯ ด้วยระบบชลประทาน การ
ส่งเสริมการปลูกพืชเศรษฐกิจและน้าผลผลิตมาแปรรูปเป็นสินค้าเกษตรอุตสาหกรรม , ส่งเสริมการ
พัฒนาอาชีพทางการเกษตรต่าง ๆ เช่น การปศุสัตว์และการประมง โดยการประชาสัมพันธ์และ
เผยแพร่ทางเว็บไซต์ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพาน ฯ การออกกระจายเสียงทางสื่อสารมวลชน 
โดยการออกอากาศทางสถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทย การจัดท้าแผ่นพับเผยแพร่ ให้ส่วน
ราชการ, รัฐวิสาหกิจ เกษตรกรและประชาชนทั่วไปได้ทราบถึงผลการด้าเนินงานของศูนย์ศึกษาการ
พัฒนาภูพานฯ อีกทั งยังได้น้าข้าราชการ นิสิต นักศึกษาเกษตรกร และประชาชนทั่วไปที่สนใจ ที่ได้
เข้ามาแวะชมศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานฯ ได้น้าพาให้เห็นสภาพความเป็นจริง ให้ความรู้ บรรยาย
การท้างานของกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งสามารถน้ามาปรับใช้ในชีวิตประจ้าวันได้ ฝ่ายประชาสัมพันธ์  ยังมี
หน้าที่จัดท้ารายงานประจ้าปี เพื่อให้ได้ทราบถึงผลการด้าเนินงานในรอบปีที่ผ่านมา เพื่อเผยแพร่ให้
ส่วนราชการต่าง ๆ เช่น ส้านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชด้าริ(ส้านักงาน กปร.), กรมชลประทาน, ส้านักกิจกรรมพิเศษ , ส้านักชลประทาน, ศูนย์
ศึกษาการพัฒนาอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ, ส้านักงานจังหวัด, มหาวิทยาลัยต่าง ๆ ได้ทราบถึงผล
การด้าเนินงานเพื่อน้าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อทางราชการ 
    3) ฝ่ายปฏิบัติการเครื่องกล  มีหน้าที่ความรับผิดชอบควบคุม ตรวจสอบ ให้
ค้าแนะน้า เพื่อให้เจ้าหน้าที่ภายในฝ่ายช่างกลและกิจกรรมต่าง ๆ ได้ทราบถึงการบ้ารุงรักษา
เครื่องจักร เครื่องสูบน ้า เครื่องจักรกลหนัก การใช้และการบ้ารุงรักษาเครื่องจักรกลต่าง ๆ เครื่องมือ
เครื่องใช้ด้านการสื่อสาร ยานพาหนะ รวมทั งเครื่องกว้านบานระบาย ตลอดจนควบคุมดูแลระบบ
ไฟฟ้า ประปาถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กับเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับเครื่องกลให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลให้ทันต่อเหตุการณ์ 
   10.2 กลุ่มวิชาการ มีหน้าที่ในการควบคุม ก้ากับดูแล ประสานการปฏิบัติงานกับ
คณะท้างาน เพื่อด้าเนินการศึกษา ทดลอง วิจัย เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่พระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัว ฯ ได้พระราชทานไว้ ทางด้าน การพัฒนาแหล่งน ้า การพัฒนาป่าไม้ การพัฒนาที่ดิน การ
พัฒนาปศุสัตว์ การพัฒนาประมง การพัฒนาการเกษตร และการพัฒนาการเกษตรอุตสาหกรรม
จัดท้าผลสรุปการศึกษา ทดลอง วิจัย เพื่อรวบรวมเป็นผลงานด้านวิชาการทางด้านทรัพยากรดิน น ้า 
ป่าไม้ และด้านการขยายผลสู่ราษฎร รวมทั งการจัดท้าแปลงสาธิตไว้ในศูนย์ ฯ ในลักษณะพิพิธภัณฑ์
ธรรมชาติที่มีชีวิต เพื่อให้เป็นศูนย์สาธิตและบริการแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) และการจัดท้า
เอกสารทางวิชาการ เพื่อประกอบการฝึกอบรมประชาสัมพันธ์ และเพื่อเป็นข้อมูลในการประยุกต์ใช้
หรือสามารถน้าข้อมูลไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ทางด้านวิชาการ และใช้ข้อมูลในการอ้างอิงงาน
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ศึกษา ทดลองวิจัย ในลักษณะ การต่อยอดงานศึกษาทดลอง วิจัย เชิงวิชาการต่อไป แบ่งหน่วยงาน
ภายในออกเป็น 10 กลุ่มงาน 
    1) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาแหล่งน ้า มีหน้าที่รับผิดขอบในการด้าเนินการ
ศึกษา ทดลอง  วิจัย ทางด้านการพัฒนาแหล่งน ้าเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนาลุ่มน ้าขนาดเล็ก  
การศึกษารูปแบบที่เหมาะสมของแบบฝายต้นน ้าล้าธาร การศึกษาเพื่อป้องกันและลดการตกตะกอน 
ในอ่างเก็บน ้าขนาดเล็ก การศึกษาและพัฒนาแบบจ้าลอง  การฟื้นฟูพัฒนาพื นที่ต้นน ้าล้าธารจัดท้า
แผนงานและงบประมาณประจ้าปีของศูนย์ ฯ การพิจารณาโครงการเบื องต้น การส้ารวจสภาพพื นที่
ทางปฐพีวิทยาและธรณีวิทยา สภาพลุ่มน ้า สภาพการเพาะปลูก สภาพทางอุทกวิทยา การออกแบบ
เพื่อการก่อสร้างและบ้ารุงรักษา การก่อสร้างปรับปรุงและบ้ารุงรักษาแหล่งน ้า  การส่งน ้าให้พื นที่
เพาะปลูกเพื่อสนับสนุนกิจกรรมการศึกษา ทดลอง วิจัยต่าง ๆ และเพื่อการอุปโภค-บริโภค ภายใน
ศูนย์ ฯ หมู่บ้านรอบบริเวณศูนย์และศูนย์ฯ สาขา ติดตามประเมินผลและจัดท้ารายงานความก้าวหน้า
การด้าเนินงานของศูนย์ ฯ รวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการเพื่อประกอบการฝึกอบรมประชาสัมพันธ์
และเพื่อให้ประชาชนทั่วไปได้น้าไปประยุกต์ใช้หรือสามารถน้าไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ได้อย่าง
เหมาะสม ตลอดจนปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
    2) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาป่าไม้ มีหน้าที่รับผิดชอบในการด้าเนินการศึกษา 
ทดลอง วิจัย ทางด้านการพัฒนาป่าไม้เกี่ยวกับ การศึกษาข้อมูลพื นฐานทางอุตุนิยมวิทยา - อุทกวิทยา 
การเพาะเลี ยงสัตว์ป่า การฟื้นฟูและพัฒนาป่าไม้การส่งเสริมและการควบคุมไฟป่า ให้มีประสิทธิภาพ
การศึกษาการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้าง องค์ประกอบและความหลากหลายของระบบ
นิเวศน์ ลุ่มน ้า การศึกษารูปแบบการจัดการเพื่อการพัฒนาป่า  การศึกษาการท้าหน้าที่ของระบบ
นิเวศน์ลุ่มน ้า รวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการเพื่อประกอบการฝึกอบรมประชาสัมพันธ์และ
เพื่อให้ประชาชนทั่วไปได้ น้าไปประยุกต์ใช้ 
    3) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาที่ดิน มีหน้าที่รับผิดชอบในการด้าเนินการศึกษา 
ทดลอง วิจัย ทางด้านการพัฒนาที่ดินเกี่ยวกับการศึกษาพัฒนาวิธีการและรูปแบบการอนุรักษ์ดิน
และน ้าการปรับปรุงบ้ารุงดิน  การศึกษาและสาธิตการใช้หญ้าแฝก  การขยายพันธ์ุหญ้าแฝก 
การศึกษาการเปลี่ยนแปลงความอุดม  สมบูรณ์ของดิน รวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการเพื่อ
ประกอบการฝึกอบรมประชาสัมพันธ์และเพื่อให้ ประชาชนทั่วไปได้น้าไปประยุกต์ใช้ 
    4) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาเกษตรกรรม มีหน้าที่รับผิดชอบในการด้าเนินการ
ศึกษา ทดลอง วิจัย ทางด้านการพัฒนาเทคโนโลยีการปลูกพันธ์ุพืชและปัจจัยการผลิตที่เหมาะสม  
ศึกษาและทดสอบการปลูกพืชสวน พืชไร่ ข้าว หม่อน พืชสมุนไพร และเห็ด เพื่อให้ได้รูปแบบการ
จัดการด้านการใช้ทรัพยากรดิน น ้าและปุ๋ย ได้อย่างเหมาะสมกับพื นที่ตลอดจนถึงการเพิ่มผลผลิต
และการพัฒนาอย่างยั่งยืน  รวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการ  เพื่อประกอบการฝึกอบรม
ประชาสัมพันธ์และเพื่อให้ประชาชนทั่วไปได้น้าไปประยุกต์ใช้ 
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    5) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาปศุสัตว์ มีหน้าที่รับผิดชอบในการด้าเนินการศึกษา 
ทดลอง วิจัยทางด้านการพัฒนาปศุสัตว์ เกี่ยวกับการศึกษาการเลี ยงโคนม การศึกษาการเลี ยงโคเนื อ 
การศึกษาสัตว์ เศรษฐกิจ ของเกษตรกรหมู่บ้านเป้าหมาย  การศึกษาพืชอาหารสัตว์ การศึกษาสัตว์
เล็กและสัตว์ปีก รวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการ  เพื่อประกอบการฝึกอบรมประชาสัมพันธ์ 
และเพื่อให้ประชาชนทั่วไป ได้น้าไปประยุกต์ใช้ 
    6) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาประมง มีหน้าที่รับผิดชอบในการด้าเนินการศึกษา 
ทดลอง วิจัยทางด้านการพัฒนาประมงเกี่ยวกับการศึกษารูปแบบการท้าประมงในอ่างเก็บน ้า  การ
ส้ารวจชลชีววิทยาและ ทรัพยากรประมง  ศึกษาการเพาะพันธ์ุและอนุบาลปลาในรูปแบบต่าง  ๆ 
ศึกษาการเลี ยงปลาในพื นที่ต้นน ้ารวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการเพื่อประกอบการฝึกอบรม
ประชาสัมพันธ์และเพื่อให้ประชาชนทั่วไปได้น้าไปประยุกต์ใช้ 
    7) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาสาธารณสุข  มีหน้าที่รับผิดชอบในการส่งเสริม
สนับสนุนเกษตรกรให้มีการพัฒนาตนเองทั งทางด้านจิตใจ ความคิด มีคุณธรรม มีจิตส้านึกที่ดีต่อ
ส่วนรวม มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีโลกทัศน์กว้างและส่งเสริมให้มีสุขภาพอนามัยที่ดี เพื่อยกระดับ
คุณภาพชีวิตและพัฒนาการทางสังคมของชุมชนและราษฎรในหมู่บ้านรอบบริเวณศูนย์  ฯ และ
โครงการบริการ การพัฒนาในระดับพื นที่ 
    8) กลุ่มงานส่งเสริมอาชีพอุตสาหกรรมในครอบครัว มีหน้าที่รับผิดชอบในการ
ส่งเสริมสนับสนุนเกษตรกร ให้มีการพัฒนาตนเองทั งทางด้านจิตใจ ความคิด มีคุณธรรม มีจิตส้านึก
ที่ดีต่อส่วนรวม มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีโลกทัศน์กว้าง โดยส่งเสริมใหก้ารมีการจัดท้าบัญชีฟาร์ม 
บัญชีครัวเรือน ส่งเสริมและพฒันาความเข้มแข็งของกลุ่มอาชีพ กลุ่มวิสาหกิจชุมชน กลุ่มออมทรัพย์ 
กลุ่มสหกรณ์ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตและพัฒนาการทางสังคมของชุมชนและราษฎรในหมู่บ้าน
รอบบริเวณศูนย์ ฯ และโครงการบริการ การพัฒนาในระดับพื นที่ 
    9) กลุ่มงานส่งเสริมการเกษตร  มีหน้าที่รับผิดชอบในการด้าเนินการศึกษา 
ทดลอง วิจัย ทางด้านการพัฒนาเทคโนโลยีการปลกูพันธ์ุพืชและปัจจัยการผลิตที่เหมาะสม ศึกษาและ
ทดสอบการปลูกพืชสวน พืชไร่ ข้าว หม่อน พืชสมุนไพร และเห็ด เพื่อให้ได้รูปแบบการจัดการด้าน
การใช้ทรัพยากรดิน น ้าและปุ๋ย ได้อย่างเหมาะสมกับพื นที่ตลอดจนถึงการเพิม่ผลผลิตและการพัฒนา
อย่างยั่งยืน รวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการ  เพื่อประกอบการฝึกอบรมประชาสัมพันธ์และ
เพื่อให้ประชาชนทั่วไปได้น้าไปประยุกต์ใช้ 
    10) กลุ่มงานพัฒนาชุมชน  มีหน้าที่รับผิดชอบในการส่งเสริมสนับสนุน
เกษตรกรให้มีการพัฒนาตนเองทั งทางด้านจิตใจ  ความคิด มีคุณธรรม มีจิตส้านึกที่ดีต่อส่วนรวม  
มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีโลกทัศน์กว้างและส่งเสริมให้มีกลุ่มอาชีพกลุ่มวิสาหกิจชุมชน กลุ่มออม
ทรัพย์ กลุ่มสหกรณ์ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตและพัฒนาการทางสังคมของชุมชนและราษฎรใน
หมู่บ้านรอบบริเวณศูนย์ ฯ และโครงการบริการ การพัฒนาในระดับพื นที่ 
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   10.3 กลุ่มขยายผล มีหน้าที่รับผิดชอบในการน้าผลการศึกษา ทดลอง วิจัยของศูนย์
ศึกษาการพัฒนาอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ เกี่ยวกับการฟื้นพัฒนาพื นที่ต้นน ้าล้าธาร  การส่งเสริม
และพัฒนาการใช้น ้า การเกษตร การปศุสัตว์ การพัฒนาที่ดิน การพัฒนาอาชีพและอุตสาหกรรมใน
ครัวเรือน ไปสู่เกษตรกรและประชาชนทั่วไป ในลักษณะการส่งเสริมและสนับสนุนด้านวิชาการ
และปัจจัยที่จ้าเป็นโดยการประชาสัมพันธ์ การฝึกอบรมและสาธิต ด้วยวิธีการปฏิบัติอย่างง่าย ๆ 
และประหยัด สามารถน้าไปประยุกต์ใช้ในการประกอบอาชีพพึ่งพาตนเองได้รวมทั งส่งเสริมอาชีพ
ภาคนอกเกษตร เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของราษฎรและชุมชน ให้มีอาชีพและรายได้ที่ เหมาะสม
และมั่นคง ตลอดจนมีพัฒนาศักยภาพทั งทางด้านจิตใจ ความคิด มีจิตส้านึกที่ดีต่อส่วนรวม 
    1) กลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  มีหน้าที่
รับผิดชอบในการบริหารส่งเสริมและการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติ  ด้านป่าไม้ น ้า และดิน ตาม
แนวพระราชด้าริ เช่น การฟื้นฟูป่าไม้ ต้นน ้าล้าธารด้วยฝายต้นน ้า, การส่งเสริมพัฒนาการบริหาร
จัดการน ้าในอ่างเก็บน ้าพระราชด้าริ, การส่งเสริมพัฒนาการปรับปรุงบ้ารุงดิน  และการถ่ายทอด
สนับสนุนกลุ่มราษฎรให้รู้จักการจัดการทรัพยากรธรรมชาติด้วยตนเอง  รวมทั งด้าเนินการจัดท้า
ตัวชี วัดติดตามวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพป่าไม้ น ้า และดินในพื นที่ศูนย์ ฯ 11,000 ไร่ หมู่บ้านรอบศูนย์ ฯ 
และพื นที่ศูนย์ ฯ สาขา 3 จังหวัดใกล้เคียง 
    2) กลุ่มงานส่งเสริมและสนับสนุนเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด้าริ  มี
หน้าที่รับผิดชอบในการน้าผลการศึกษา ทดลอง วิจัย ที่ประสบความส้าเร็จของศูนย์ ฯ ไปส่งเสริม
สนับสนุนขยายผลการประกอบอาชีพเกษตรแบบพอเพยีงตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตาม
แนวพระราชด้าริให้กับเกษตรกรในเขตพื นที่หมู่บ้านรอบศูนย์ ฯ และพื นที่อื่น ๆ ในเขตภาคอีสาน 
    3) กลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาการใช้น ้า มีหน้าที่รับผิดชอบในการส่งเสริมและ
วางแผนการใช้น ้าในอ่างเก็บน ้าชลประทาน แหล่งน ้าธรรมชาติ โดยการจัดตั งกลุ่มในการบริหาร
จัดการน ้า ให้ความรู้ในด้านต่าง ๆ ตามความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั งการ
ส่งเสริมการใช้น ้าและอบรมภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 
    4) กลุ่มงานฝึกอบรมและถ่ายทอดเทคโนโลยี มีหน้าที่รับผิดชอบในการจัดท้าและ
วิเคราะห์ ความต้องการในการฝึกอบรมของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจัดท้าหลักสูตรการฝึกอบรมด้าเนินการ
ฝึกอบรมให้ความรู้ในด้านต่าง ๆ ตามความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั งการ
อบรมภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ  จัดตั งกลุ่มเครือข่ายงานขยายผลในรูปแบบผลส้าเร็จของศูนย์  ฯ  
สู่เกษตรกรในพื นที่อื่น ๆ  ในเขตภาคอีสาน เพื่อเพิ่มโอกาสให้เกษตรกรได้เรียนรู้และได้สมัผัสองค์ความรู้
ต่าง ๆ อย่างจริงจังและน้าความรู้ที่ได้ไปประกอบอาชีพเลี ยงตนเองและครอบครัว ตลอดจนติดตาม
ประเมินผล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการจัดการฝึกอบรม 
    5) กลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต มีหน้าที่รับผิดชอบในการส่งเสริม
สนับสนุนเกษตรกรให้มีการพัฒนาตนเอง ทั งทางด้านจิตใจ ความคิด มีคุณธรรม มีจิตส้านึกที่ดีต่อ



 56 

ส่วนรวม มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  มีโลกทัศน์กว้างและส่งเสริมให้มีสุขภาพอนามัยที่ดี  โดย
ส่งเสริมให้การมีการจัดท้าบัญชีฟาร์มบัญชีครัวเรือน  ส่งเสริมและพัฒนาความเข้มแข็งของกลุ่ม
อาชีพ กลุ่มวิสาหกิจชุมชน กลุ่มออมทรัพย์ กลุ่มสหกรณ์ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม สง่เสริมให้มีการลดการใช้สารเคมี เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต
และพัฒนาการทางสังคมของชุมชนและราษฎรในหมู่บ้านรอบบริเวณศูนย์ ฯ  และโครงการบริการ 
การพัฒนาในระดับพื นที่   
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แนวคิดเก่ียวกับการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
 

1.  กล่าวน า  
 ยุทธศาสตร์เป็นค้าที่มีการกล่าวถึงมาตั งแต่ครั งอดีต โดยเป็นค้าที่ เริ่มก้าเนิดมาจาก
ค้าศัพท์เฉพาะในทางทหาร แต่ปัจจุบันได้มีการน้ามาใช้ในองค์การต่างๆ อย่างแพร่หลาย ซึ่ง
ยุทธศาสตร์หรือ Strategy มาจากภาษากรีกคือ Stratēgos โดยมีรากค้าศัพท์มาจากค้าว่า Stratos ที่มี
ความหมายว่า "กองทัพ" และค้าว่า Agein หมายถึง "การน้า" หรือ "ค้าแนะน้า" หรือ "การ
เคลื่อนย้าย" ของผู้น้ากองทัพกรีกในสมัยโบราณ (วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร, 2554, หน้า 182) 
ดังนั น Strategy จึงหมายถึงวิธีการหรือแนวทางในการน้ากองทัพ ปัจจุบันค้าว่า ยุทธศาสตร์จะถูก
น้ามาใช้อย่างสับสนปนเปกับค้าว่า "กลยุทธ์" ในหน่วยงานระดับต่าง  ๆ จึงท้าให้เกิดข้อถกเถียงทั ง
ในทางวิชาการ และในทางปฏิบัติในการน้าค้าว่า ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์มาใช้งาน ซึ่งธีรนันท์  
นันทขว้าง (2555, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงระดับของหน่วยงานที่ควรใช้ค้าว่า ยุทธศาสตร์ได้นั น ให้
พิจารณาได้จากความเป็นอิสระในการก้าหนดเป้าหมาย และการใช้ทรัพยากรต่าง  ๆ ในการ
ด้าเนินการ ซึ่งถ้าหน่วยงานนั นสามารถก้าหนด เป้าหมาย วิธีการ และทรัพยากรได้เองแล้ว 
หน่วยงานนั นควรที่จะสามารถใช้ค้าว่ายุทธศาสตร์ได้ ดังนั น ความสามารถในการก้าหนดและ
พัฒนายุทธศาสตร์จึงไม่ได้อยู่ระดับหรือขนาดขององค์ก าร แต่จะอยู่ที่ขีดความสามารถและ
ศักยภาพขององค์การในการก้าหนดเป้าหมาย และการใช้ทรัพยากรต่าง  ๆในการด้าเนินการน่ันเอง 
 
2.  ความหมาย  
 Willie Pietersen (2002, p. 43) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง การใช้ทรัพยากรอันมีอยู่
อย่างจ้ากัดให้สอดคล้องกันอย่างชาญฉลาด เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการแข่งขัน การก้าหนด
ยุทธศาสตร์จึงจ้าเป็นต้องมีการก้าหนดชุดของทางเลือกที่ถูกต้อง 
 Alan W. Steiss (2003, p. 1) ได้อธิบายไว้ว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง วิธีการที่ถูกน้ามาใช้  
ในการด้าเนินงานขององค์การภาคธุรกิจ และน้ามาใช้ในการแข่งขันทางธุรกิจเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ที่ก้าหนดไว้ ส้าหรับในองค์การภาครัฐ ยุทธศาสตร์จะถูกใช้เป็นวิธีการในการบรรลุเป้าหมาย 
 Gerry Johnson, Kevan Scholes & Richard Whittington (2006, p. 7) ได้ให้ค้าจ้ากัด
ความของยุทธศาสตร์ไว้ว่า ยุทธศาสตร์เป็นกรอบและทิศทางระยะยาวขององค์ การ โดยมีการ
จัดสรรทรัพยากรท่ามกลางสภาวะแวดล้อมที่ท้าทายเพื่อให้เกิดประโยชน์กับองค์ก าร รวมถึงมี
ความสอดรับกับความต้องการทางการตลาด และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของ
องค์การ 
 ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายว่า 
ยุทธศาสตร์ หมายถึง แนวทางในการบรรลุจุดหมายของหน่วยงาน โดยเน้นความมีประสิทธิภาพ 



 58 

และความคุ้มค่าในเชิงภารกิจภาครัฐ ทั งนี  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาที่จัดท้าขึ นจะสะท้อนถึง
บทบาทภารกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ระบบและกระบวนการท้างาน และอัตราก้าลังที่เหมาะสม
กับการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐในปัจจุบัน และเตรียมความพร้อมส้าหรับอนาคต  
 วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 1) ได้กล่าวว่า การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การ
ด้าเนินงานหรือการปฏิบัติงานของหน่วยงานของรัฐที่ใช้ทั งศาสตร์และศิลป์ที่ลุ่มลึกเพื่อก้าหนด
ทิศทาง แนวทาง แผนงาน กระบวนการในการด้าเนินงาน การควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายที่
ชัดเจน สอดคลอง และเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ พรอมทั งใช้ทรัพยากรที่มีอยู่
ให้เกิดประโยชนสูงสุด เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารตามเป้าหมายที่ก้าหนด 
 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  (2555, ออนไลน์) ได้ให้นิยามของแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไว้ว่า เป็นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่ก้าหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ซึ่งแสดงถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาในอนาคต โดยสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ้าเภอ และนโยบายในการ
พัฒนาท้องถิ่น ดังนั น การวางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงเป็น
กระบวนการก้าหนดทิศทางในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยก้าหนดสภาพการณ์ที่
ต้องการบรรลุและแนวทางในการบรรลุบนพื นฐานของการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลอย่าง  
รอบด้านและเป็นระบบ ทั งนี  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาจะต้องสอดคล้องกับศักยภาพของท้องถิ่น 
และปัญหา/ความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นด้วย 
 ธีรนันท์  นันทขว้าง (2555, ออนไลน์) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์เป็นศาสตร์และศิลปะในการ
น้าพาองค์การไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์โดยใช้ทรัพยากรทั งมวลที่มี  ทั งนี  เป้าหมายของ
ยุทธศาสตร์นั นจะมีความสอดคล้องและมีห้วงระยะเวลาที่เหมาะสม และต้องมีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบัติ  
 สรุปได้ว่า แผนยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนงานระยะยาวที่ครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ หรือ
แผนทั งหมดขององค์การเอาไว้ด้วยกัน และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้องค์การได้ใช้เป็น
กรอบความคิดในการบริหารจัดการในระยะยาวและน้าไปเป็นแนวทางในการจัดท้าแผนปฏิบัติงาน 
ให้สอดคล้องกับแผนบริหารราชการในแต่ละระดับได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
ดังนั น การพัฒนายุทธศาสตร์ขององค์การจึงเป็นการมองไปสู่อนาคตภายใต้การพิจารณาถึงความ
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติขององค์การโดยมีการพิจารณาทางเลือกต่าง  ๆ อย่างรอบคอบ และ
ขับเคลื่อนกิจกรรมไปสู่เป้าหมายที่ก้าหนดไว้ภายใต้ทรัพยากรที่จ้ากัด 
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3.  ความส าคัญ  
 แผนยุทธศาสตร์ถือเป็นเรื่องส้าคัญส้าหรับการบริหารงานของทุกองค์การ เน่ืองจากเป็น
การประกาศแนวทางเป้าหมายการปฏิบัติงานในอนาคต เพื่อให้พนักงานทุกคนในองค์การได้รับรู้ 
เกิดความผูกพัน และยึดถือในทางปฏิบัติ ซึ่งแผนยุทธศาสตร์จะช่วยควบคุมทิศทางขององค์การให้
ไปสู่วัตถุประสงค์ที่ก้าหนดไว้ ท้าให้เกิดผลการด้าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน  
 แผนยุทธศาสตร์จึงเป็นสิ่งที่ช่วยให้องค์การมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ น 
เน่ืองจากมีทิศทางและมีความชัดเจนในการปฏิบัติที่ช่วยให้พนักงานรับรูแ้ละเข้าใจได้ตรงกัน ซึ่งจะมี
ผลอย่างยิ่งต่อการบรรลุผลสา้เร็จขององค์การตามเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั งนี  
ผู้วิจัยเห็นว่าการจัดท้าแผนยุทธศาสตรจึ์งมีความส้าคัญต่อองค์การอย่างน้อย 6 ประการ ดังนี  (1) ช่วย
ให้องค์การมีการวางแผนการปฏิบัติงานในระยะกลางจนถึงระยะยาว (2) มีการทบทวนและวิเคราะห์
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องก่อนวางแผน ซึ่งจะช่วยลดข้อผิดพลาดและมีการก้าหนดทิศทางภายใต้ข้อเท็จจริงที่
เป็นปัจจุบัน (3) ท้าให้องค์การมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีการจัดท้ากลยุทธ์และแสวงหาทรัพยากรให้
เพียงพอต่อการบรรลุผลสา้เร็จ (4) ช่วยให้องค์การมีการตรวจสอบ ประเมินผลงานทบทวน เพื่อให้มี
การปรับปรุงแผนงานและเป้าหมายอย่างต่อเน่ือง (จักษวัชร ศิริวรรณ, 2555, ออนไลน์) 
 
4.  องค์ประกอบของแผนยุทธศาสตร์  
 วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2548, หน้า 79) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการจัดท้า
แผนยุทธศาสตร์ไว้ดังนี  การก้าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) การก้าหนดภารกิจ (Mission) การก้าหนด
เป้าประสงค์ขององค์การ (Corporate Goal) การก้าหนดวัตถุประสงค์ (Objectives) การก้าหนดดัชนีชี 
วัดผลงานระดับองค์การ (Organization’s Key Performance Indicators) และการก้าหนดยุทธศาสตร์ 
(Strategy)  
 ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบ
ในการจัดท้าแผนยุทธศาสตรป์ระกอบด้วย วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ประเด็นยุทธศาสตร์ 
(Strategic Issue) เป้าประสงค์ (Goal) ตัวชี วัด (Key Performance Indicators) เป้าหมาย (Target) กลยุทธ์ 
(Strategies) แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategies Map) และแผนปฏิบัติการ (Action Plan)  
 พสุ เดชะรินทร์ (2554, หน้า 11) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบในการการจัดท้ายุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการไว้ดังนี  วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issue) 
เป้าประสงค์ (Goal) ตัวชี วัด (Key Performance Indicators) เป้าหมาย (Target) กลยุทธ์ (Strategies) 
โครงการ (Projects) งบประมาณ (Budget)  
 จากองค์ประกอบของแผนยุทธศาสตร์ที่ นักวิชาการได้กล่าวถึงข้างต้น ผู้วิจัยได้น้า
แนวคิดที่เกี่ยวข้องมาสรุปและให้ความหมายดังนี  
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  4.1 วิสัยทัศน์ (Vision)  
  John P. Kotter (1996, p. 68-69) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพอนาคตที่น้ามาท้า
ให้กระจ่างว่าท้าไมบุคคลต้องสร้างขึ นในอนาคต  ซึ่งสิ่งที่สร้างขึ นนั นสามารถกระตุ้นให้บุคคล
มุ่งมั่นและด้าเนินการไปสู่ในทิศทางการเปลี่ยนแปลงและทิศทางที่ถูกต้อง  ซึ่งสามารถช่วยให้เกิด
การประสานการปฏิบัติในความแตกต่างระหว่างบุคคล  แม้ว่าจะมีบุคคลจ้านวนมากก็สามารถ
ด้าเนินการไปด้วยดีและรวดเร็ว 
  Nicola J. Phillips (1997, p. 7) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ คือ สิ่งที่สามารถก้าหนดกรอบการ
ท้างานที่จะน้าไปสู่การปฏิบัติและให้นโยบายต้องอาศัยการแสดงความคิดเห็นที่กว้างขวางและ
ชัดเจน แต่ในเวลาเดียวกันน้าไปสู่สิ่งที่ไกลออกไปได้ 
   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2548, หน้า 32) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์เป็นถ้อย
แถลงที่ระบุถึงสภาพการณ์ในอุดมคติซึ่งเป็น ”จุดหมาย” ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องการให้
เกิดขึ นในอนาคตข้างหน้า เพราะเราเช่ือว่า หากสถานการณ์ดังกล่าวเกิดขึ น แล้วจะส่งผลให้เกิด
คุณค่าหรือค่านิยมบางประการที่เรายึดถือ 
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า วิสัยทัศน์ หม ายถึง สิ่งที่อยากให้
หน่วยงานเป็นในอีก 3-5 ปีข้างหน้า หรือเป้าหมายหลักขององค์กร 
  สรุปได้ว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง การมองภาพฝันในอนาคตขององค์ก าร โดยต้อง
ก้าหนดจุดหมายปลายทาง ให้เช่ือมโยงกับภารกิจเข้าด้วยกัน จุดหมายปลายทางต้องชัดเจน และมี
ความเป็นไปได้  
  4.2 พันธกิจ (Mission)  
  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2548, หน้า 32) ได้กล่าวว่า พันธกิจเป็นข้อความ
หรือถ้อยแถลงที่แสดงถึงลักษณะหรือขอบข่ายในการด้าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ที่เกี่ยวกับลักษณะการบริหารและการจัดบริการสาธารณะ รวมทั งแนวคิดเกี่ยวกับองค์ก ารหรือ
ภาพลักษณ์ที่ต้องการน้าเสนอ และปณิธานหรือปรัชญาในการด้าเนินงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เป็นขอบเขตของบทบาทหน้าที่หลักหรือขอบเขตของกิจกรรมที่มุ่งเน้นเป็นพิเศษที่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องด้าเนินการเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก้าหนดไว้ 
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง กรอบขอบเขตการ
ด้าเนินงานของหน่วยงาน เป็นสิ่งที่ต้องด้าเนินการเพื่อบรรลุป้าหมายหลัก 
  ชูชัย ศรชานิ และวรางคณา ผลประเสริฐ (2554, หน้า 33) ได้กล่าวว่า พันธกิจคือ 
ภารกิจพื นฐานขององค์การหรือหน่วยงานที่ต้องปฏิบัติหรือต้องการพัฒนาเปลี่ยนแปลง แก้ไข 
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หรือปฏิรูปไปในแนวทางใหม่ (Transform) ให้องค์การก้าวหน้าอย่างต่อเน่ืองและสามารถอยู่รอด
ได้ในท่ามกลางความผันผวนของสิ่งแวดล้อมทางการบริหารทั งภายนอก และภายใน 
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 9) ได้กล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง การก้าหนด
ขอบเขตของงาน บทบาท หน้าที่ หรือหน้าที่ที่กฎหมายมอบหมายให้แก่หน่วยงานซึ่งหน่วยงาน
จะต้องมีหรือต้องท้าให้เกิดขึ นและประสบผลส้าเร็จ หรือบรรลุวิสัยทัศน์ในระยะเวลาที่ก้าหนด  
  สรุปได้ว่า พันธกิจ หมายถึง กรอบหรือขอบเขตการด้าเนินงานของหน่วยงาน การ
ก้าหนดพันธกิจ สามารถท้าได้โดย น้าภารกิจ (หรือหน้าที่ความรับผิดชอบ) แต่ละข้อที่หน่วยงาน
ได้รับมอบหมายตั งแต่แรกก่อตั ง มาเป็นแนวทาง ทั งนี  ผู้จัดท้าต้องก้าหนดให้ชัดเจนว่าพันธกิจแต่
ละข้อมีความหมายครอบคลุมขอบเขตแค่ไหน และแต่ละข้อมีความแตกต่างกันอย่างไร เพื่อให้การ
จัดท้าแผนยุทธศาสตร์ในขั นตอนต่อไปเป็นไปอย่างสะดวกและถูกต้อง 
  4.3 ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issue)  
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง ประเด็น
หลักที่ต้องค้านึงถึงต้องพัฒนาต้องมุ่งเน้น 
  ฉัตรมงคล แน่นหนา (2554, หน้า 14) ได้กล่าวว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง 
ประเด็นส้าคัญหรือจุดเน้นที่องค์การให้ความส้าคัญเป็นอันดับต้นๆ ก้าหนดจากการวิเคราะห์ 
SWOT/นโยบาย/ความต้องการของผู้บริหารระดับสูง 
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณรณ (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง 
แนวทาง หรือวิธีการที่หน่วยงานด้าเนินงานเพื่อน้าไปสู่ความส้าเร็จ หรือทางเลือกที่ดีที่สุดที่
ประกอบด้วยหลายขั นตอนที่หน่วยงานได้ก้าหนดไว้เพื่อน้าไปสู่การปฏิบัติให้ประสบผลส้าเร็จ 
  วิโรจน์  มโนพิโมกษ์ (2554, หน้า 77-78) ได้กล่าวว่า ประเด็นด้านยุทธศาสตร์เป็น
ค้าถามเชิงนโยบายขั นพื นฐานหรือสิ่งท้าทายที่ส่งผลกระทบกับอ้านาจหน้าที่ขององค์การ พันธกิจ
และคุณค่าการให้บริการ ต้นทุน การเงินโครงสร้าง และการจัดการ ซึ่ งประเด็นทางยุทธศาสตร์มัก
เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างประเด็น จุดหมาย (เพื่ออะไร) วิถีทางปฏิบัติ (ท้าอย่างไรหรือมาก
เท่าไร) ปรัชญาองค์การ (ท้าไม) สถานที่ตั ง (ที่ไหน) ระยะเวลา (เมื่อไหร่) 
  สรุปได้ว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง การก้าหนดประเด็นส้าคัญที่หน่วยงา น
จ้าเป็นต้องด้าเนินการพัฒนา จากการเปรียบเทียบวิสัยทัศน์กับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอกเพื่อให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ตั งไว้ 
  4.4 เป้าประสงค์ (Goal)  
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า เป้าประสงค์ หมายถึง สิ่งที่หน่วยงาน
อยากจะบรรลุเป็นสิ่งที่ก้าหนดความส้าเร็จของสิ่งที่ต้องด้าเนินการ 
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  ฉัตรมงคล แน่นหนา (2554, หน้า 15) ได้กล่าวว่า เป้าประสงค์ของประเด็นยุทธศาสตร์ 
หมายถึง ความมุ่งหวังที่ต้องการให้เกิดขึ นในระดับประเด็นยุทธศาสตร์ 
  วัชรี ว่องอรุณ (2555, ออนไลน์) ได้นิยามค้าว่า เป้าหมาย หมายถึง สิ่งที่เป็นตัวก้าหนด
ความต้องการ จุดมุ่งหมายขององค์การ ซึ่งองค์การต้องการที่จะได้รับ เพื่อเป็นเกณฑ์ในการก้าหนด
วัตถุประสงค์ในการด้าเนินงาน และวางแผนการท้างานอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้องค์การสามารถ
ประสบความส้าเร็จยังจุดที่ตั งใจไว้ได้ ภายในขอบเขตเวลาที่ก้าหนดไว้ 
  สรุปได้ว่า เป้าประสงค์ หมายถึง การด้าเนินการเพื่อให้สามารถบรรลุประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ตั งไว้ ซึ่งจะต้องเป็นสิ่งที่ท้าท้าย สามารถด้าเนินการและประเมินผลได้ 
  4.5 ตัวชี วัด (Key Performance Indicators)  
  สมถวิล ชูทรัพย์ (2550, หน้า 172) ได้กล่าวว่า ตัวชี วัด หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร
หรือกลุ่มของตัวแปรต่างๆ หรือค่าที่สังเกตได้และเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานอย่างใดอย่างหน่ึง 
ซึ่งใช้บ่งชี  และก้ากับแนวทางในการปฏิบัติงาน บ่งบอกสถานภาพหรือสะท้อนลักษณะการ
ด้าเนินงานหรือผลการด้าเนินงาน เป็นเครื่องมือวัดการปฏิบัติงานเพื่อเป็นแนวทางในการติดตาม
ประเมินคุณภาพ 
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า ตัวชี วัด หมายถึง  หมายถึง สิ่งที่จะเป็น
ตัวบอกว่าหน่วยงานสามารถบรรลุเป้าประสงค์หรือไม่ เป็นสิ่งที่วัดความส้า เร็จของสิ่งที่ต้องการ
ด้าเนินการและระยะเวลา 
  ฉัตรมงคล แน่นหนา (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า ตัวชี วัด หมายถึง ตัวบ่งชี ความส้าเร็จ
ของสิ่งที่ต้องการวัด เช่น เป้าประสงค์ วัตถุประสงค์ ตัวชี วัดควรระบุเป็น ปริมาณ คุณภาพ เป้าหมาย 
ระยะเวลา ตัวชี วัดที่ดี ควรตรงกับสิ่งที่ต้องการวัด มีอยู่จริง ไม่ยุ่งยากในการจัดเก็บ 
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า ตัวชี วัด หมายถึง ตัวชี วัดการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานและบุคลากรที่สามารถประเมินผลและควบคุมผลงานได้ 
  สรุปได้ว่า ตัวชี วัด หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือ ค่าที่สังเกตได้ ซึ่งใช้บ่งชี บอก
สถานภาพหรือสะท้อนลักษณะด้าเนินงานหรือผลการด้าเนินงาน ตัวชี วัดจึงสามารถใช้เป็นตัว
ประเมินสถานการณ์หรือเป็นเครื่องมื ออย่างหน่ึง ที่สามารถบอกสถานการณ์ที่เป็นอยู่  หรือที่
เกิดขึ นในแต่ละช่วงเวลาที่เราศึกษา เพื่อให้ทราบว่าสถานการณ์นั นอยู่ในระดับใด มีภาวะความ
เป็นอยู่อย่างไร 
  4.6 เป้าหมาย (Target) 
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า เป้าหมาย หมายถึง ตัวเลขหรือค่าของ
ตัวชี วัดที่จะต้องไปให้ถึง 
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  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 10) ได้กล่าวว่า เป้าหมาย หมายถึง การก้าหนดสิ่ง 
หรือผลส้าเร็จ หรือผลลัพธ์ที่ต้องการในอนาคตซึ่งหน่วยงานจะต้องพยายามให้เกิ ดขึ น โดยทั่วไป
จะเป็นข้อความที่กล่าวอย่างกว้างๆ ถึงผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานอันเน่ืองมาจากหน้าที่หลักของ
หน่วยงาน โดยระบุกลุ่มเป้าหมายหรือประชาชนผู้รับบริการ รวมทั งผลประโยชน์ที่จะได้รับไว้
อย่างชัดเจน และจะต้องสอดคล้องกับพันธกิจที่ก้าหนดไว้ หน่วยงานย่อยภายในหน่วยงานควรมี
เป้าหมายของตนเองที่ชัดเจนและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
  สมพิศ สุขแสน (2554, หน้า 3) ได้กล่าวว่า เป้าหมาย (Targets) เป็นองค์ประกอบที่
เป็นผลมาจากการแปลงวัตถุประสงค์ให้เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติมากขึ น เป้าหมายจึงเป็นการ
ก้าหนดผลลัพธ์สุดท้ายที่เกิดขึ นจากการปฏิบัติตามแผนโดยจะก้าหนดเป็นหน่วยนับที่วัดผลได้เชิง
ปริมาณ และก้าหนดระยะเวลาที่จะบรรลุผลส้าเร็จนั นด้วย 
  สรุปได้ว่า เป้าหมาย หมายถึง แนวทางปฏิบัติหรือจุดมุ่งหมายเฉพาะตามวัตถุประสงค์ใน
ระยะสั น  ๆผลลัพธ์/ผลส้าเร็จที่เกิดขึ นควรจะต้องสอดคล้องกับพันธกิจขององค์การที่ก้าหนดไว้ และ
สนับสนุนหน่วยงานอื่นในองค์การซึ่งกันและกัน 
  4.7 กลยุทธ์ (Strategies)  
  Robert A. Pitts & David Lei (2006, p. 8) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง แนวความคิด
แผนซึ่งสามารถสนับสนุนศักยภาพในการแข่งขันของบริษัทให้บรรลุเป้าหมายได้ กลยุทธ์เป็นการ
ออกแบบเพื่อช่วยให้บริษัทมีความได้เปรียบในการแข่งขัน 
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า กลยุทธ์หรือ หมายถึง สิ่งที่หน่วยงาน
จะท้าเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ เป็นแนวทางในการด้าเนินงานเพื่อบรรลุตามสิ่งที่ต้องการวัด 
  ชัยรัตน์  จุสปาโล (2553, หน้า 28) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง แนวทางการ
ด้าเนินงานขององค์การที่น้าเอาข้อได้เปรียบและจุดเด่นในด้านต่างๆ มาใช้ประโยชน์และปรับลด
จุดด้อยหรือเอาชนะข้อจ้ากัดที่มีอยู่เพื่อแสวงหาโอกาสและหลีกเลี่ยงภัยคุกคามซึ่งจะท้าให้องค์การ
สามารถอยู่รอด และเจริญเติบโตได้ในระยะยาว รวมทั งสามารถเอาชนะคู่แข่งขันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพภายใต้ทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่ 
  ศักดิพันธ์  ตันวิมลรัตน์. (2553, หน้า 19) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง การก้าหนด
วิธีการแนวทางปฏิบัติในการใช้ทรัพยากรขององค์การที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและ
ลดโอกาสความเสียเปรียบเพื่อใช้ในการด้าเนินงานขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์  
  สรุปได้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการหรือแผนการที่คิดขึ นอย่างรอบคอบ มีลักษณะ
เป็นขั นเป็นตอน มีความยืดหยุ่นพลิกแพลงได้ตามสถานการณ์ เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาอุปสรรคต่างๆ 
จนสามารถบรรลุเป้าหมาย 
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  4.8 แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategies Map)  
  Robert S. Kaplan & David P. Norton (1996, p. 9-13) ได้อธิบายไว้ว่า แผนที่ยุทธศาสตร์
คือ แผนภาพที่แสดงให้เห็นถึงยุทธศาสตร์ขององค์การในรูปแบบของความสัมพันธ์ต่อกันในเชิงเหตุ
และผล (Cause and Effect Relationships) กล่าวคือ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ (Outcome) ที่
องค์การปรารถนา ซึ่งเช่ือมโยงกับทุกๆ มิติทั ง 4 มิติของ Balanced Scorecard เพื่อให้น้าไปสู่ผลลัพธ์ที่
องค์การต้องการ    
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้อธิบายไว้ว่า แผน
ที่ยุทธศาสตร์เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการแนวใหม่ที่ได้มีการพัฒนาขึ นเพื่อใช้อธิบายและ
แสดงความเช่ือมโยงและความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของปัจจัยต่างๆ ตามมุมมองทั ง 4 มิติของ 
Balanced Scorecard ซึ่งการจัดท้าแผนที่ยุทธศาสตร์จะเป็นแนวทางที่ช่วยให้การบริหารองค์การ
ให้ประสบผลส้าเร็จ และมุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิอย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากเป็นการให้ความส้าคัญใน
การบริหารจัดการผ่านกระบวนสร้างคุณค่าภายในองค์การ โดยมีการก้าหนดเป้าประสงค์และ
กรอบแนวทางการสร้างคุณค่าขององค์การในการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่แผนการปฏิบัติงานจริง 
  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า แผนที่ยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนภาพ 
หรือแผนภูมิสรุปภาพยุทธศาสตร์ทั งหมด โดยแสดงถึงยุทธศาสตร์ของหน่วยงานที่มีความสัมพันธ์
และความเช่ือมโยงแต่ละขั นตอนของแต่ละยุทธศาสตร์ในเชิงเหตุและผล อันจะก่อให้เกิ ดหรือ
น้าไปสู่ผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่ได้ก้าหนดไว้ 
  อมร นนทสุต และ สุทธิพงษ์ วสุโสภาพล (2555, หน้า 7) ได้กล่าวถึงแผนที่ทางเดิน
ยุทธศาสตร์ไว้ว่า เป็นเครื่องมือในการสื่อสารและบริหารจัดการที่จะเ ช่ือมโยงความสัมพันธ์
ระหว่างวิธีปฏิบัติหรือยุทธศาสตร์ทั งหมดที่เลือกที่จะไปให้ถึงจุดหมายปลายทางในหลายๆ มิติ 
หรือหลายๆ มุมมอง ซึ่งแผนที่ทางเดินยุทธศาสตร์จะช่วยให้เห็นภาพความเช่ือมโยงระหว่าง
ยุทธศาสตร์ทั งหลายว่า ยุทธศาสตร์แต่ละตัวนั นเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กันในเชิงความเป็นเหตุและ
ผลระหว่างกันและกันอย่างไร เป็นแผนที่ที่จะท้าให้ไม่หลงทาง และสามารถวางแผนได้อย่างมี
ความเข้าใจถึงผลที่จะเกิดขึ นจากการกระท้านั น 
  สรุปได้ว่า แผนภาพที่แสดงให้เห็นถึงกลยุทธ์ขององค์การในรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงเหตุและผล หรือเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ที่องค์การปรารถนาในมุมมองมิติต่างๆ เพื่อ
น้าองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั งไว้ และที่ส้าคัญแผนที่ยุทธศาสตร์ก็เปรียบเสมือนเครื่องมือที่จะ
สื่อสารให้พนักงานได้ทราบถึงยุทธศาสตร์ขององค์การ ซึ่งจะช่วยท้าให้ทั งผู้บริหารและพนักงานมี
ความเข้าใจในยุทธศาสตร์ขององค์การในภาพรวมได้อย่างชัดเจนและถูกต้องตรงกันมากยิ่งขึ น 
  4.9 แผนปฏิบัติการ (Action Plan) 
  John R. Schermerhorn (1989, p. 20-21) ได้กล่าวว่า การวางแผนปฏิบัติการ หมายถึง 
แผนซึ่งก้าหนดขอบเขตที่ระบุถึงกิจกรรม และทรัพยากรที่ต้องการใช้เพื่อปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ 
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  ปรีชา หงษ์ไกรเลิศ (2547, หน้า 21) ได้อธิบายว่า แผนปฏิบัติการเป็นการแปล
ความหมายของแผนกลวิธีไปสู่เป้าประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเฉพาะ (Specific Goals) และก่อให้เกิด
การปฏิบัติส้าหรับหน่วยงานย่อยขององค์การและมุ่งเน้นระยะเวลาสั นๆ  
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้อธิบายไว้ว่า 
แผนปฏิบัติการ หมายถึง ความคิดหรือวิธีการที่ได้ผ่านการคิดและวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ หรือ 
SWOT Analysis อย่างละเอียดมาแล้ว ส้าหรับชี น้าการด้าเนินการตามกลยุทธ์ ที่จะน้าไปสู่การ
บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การ ซึ่งการจัดท้าแผนปฏิบัติการจะมีการก้าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
การจัดสรรทรัพยากร และกรอบเวลาของแผนอย่างชัดเจน 
  ส้านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2554, หน้า 22) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
การจัดท้าแผนปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ส้าคัญในการแปลงแผนงาน/โครงการไปสู่กิจกรรมย่อย
ในเชิงปฏิบัติ และช่วยควบคุมให้ผู้ปฏิบัติงาน สามารถด้าเนินการปฏิบัติงานได้สะดวกยิ่งขึ น ลด
ภาระในการตัดสินใจว่าจะท้าอะไรเมื่อไหร่ ลดความเสี่ยงในการควบคุมให้เป็นไปตามเป้าหมาย
ของแผนงาน/โครงการ 
  สรุปได้ว่า แผนปฏิบัติการ หมายถึง แผนการปฏิบัติที่ชัดเจนเพื่อตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ทั งระยะสั นและระยะยาวรวมทั งรายละเอียดของทรัพยากรที่ต้องใช้และ
ช่วงเวลาที่ต้องท้าให้ส้าเร็จ 
 
5.  กรอบแนวคิดในประเด็นกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
 จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องของการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์พบว่า    
มีกระบวนการที่ต่อเน่ืองและเช่ือมโยงกันอย่างเป็นระบบตั งแต่เริ่มต้นจนเสร็จสิ นกระบวนการ ใน
การศึกษาครั งนี ได้ท้าการทบทวนแนวคิดทางวิชาการที่มีความเกี่ยวข้อง และมีความสอดคล้องกับ
แนวทางขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อน้ามาก้าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังนี  
  5.1 วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 4-20) ได้แบ่งกระบวนการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์ไว้
ดังนี  
   5.1.1 การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกหน่วยงาน 
   5.1 .2  การวางแผนยุทธศาสตร์ด้วยการก้าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้ าหมาย 
ยุทธศาสตร์ และแผนที่ทางยุทธศาสตร์ และตัวชี วัด 
  5.2 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2548 , หน้า 19-34) ได้ก้าหนดขั นตอนการ
จัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นไว้ดังนี  
   5.2.1 ขั นตอนที่ 1 การเตรียมการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา โดยหน่วยงาน
ที่รับผิดชอบในการจัดท้าแผนพัฒนาท้องถิ่น จะต้องพบผู้บริหารท้องถิ่นเพื่อชี แจงวัตถุประสงค์
ความส้าคัญ แนวทางและขั นตอนในการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา แล้วจัดท้าโครงการ
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จัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เสนอผ่านปลัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นให้ผู้บริหารท้องถิ่นอนุมัติในโครงการดังกล่าว แล้วแจ้งผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อทราบเพื่อ
ด้าเนินการตามห้วงเวลาและขั นตอนที่ก้าหนดต่อไป 
   5.2.2 ขั นตอนที่ 2 การรวบรวมข้อมูลและปัญหาส้าคัญ โดยมีการให้น้าแผนชุมชน 
มาพิจารณาประกอบการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาด้วย เพื่อให้การก้าหนดยุทธศาสตร์มีความ
เหมาะสมในการตอบสนองปัญหาความต้องการของสาธารณชน ส้าหรับการจัดล้าดับความส้าคัญ
ของประเด็นปัญหาอาจใช้วิธีการ Rating Scales ซึ่งมีเกณฑ์ดังนี  (1) ขนาดของกลุ่มคนที่ได้รับ
ประโยชน์ (2) ความร้ายแรงและเร่งด่วนของปัญหา (3) ความเสียหายที่จะเกิดขึ นในอนาคต (4) 
การยอมรับร่วมกันของชุมชน และ (5) ความเป็นไปได้ในการแก้ไขปัญหา/การด้าเนินการ  
   5.2.3 ขั นตอนที่ 3 การวิเคราะห์ศักยภาพเพื่อประเมินสถานภาพการพัฒนาของ
ท้องถิ่นในปัจจุบัน โดยจะเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ้ากัด 
โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis ซึ่งเป็นการพิจารณาถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค เพื่อ
เป็นการประเมินสถานภาพของท้องถิ่นในปัจจุบัน 
   5.2.4 ขั นตอนที่ 4 การก้าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจหลักการพัฒนาท้องถิ่น ซึ่งการ
ก้าหนดวิสัยทัศน์จะช่วยตอบค้าถามว่า “ท้องถิ่นต้องการอะไรในอนาคต?” และการก้าหนดภารกิจ
จะช่วยตอบค้าถามว่าท้องถิ่นจะต้องท้าอะไร เพื่อใคร เพื่อช่วยให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก้าหนดไว้ หาก
เปรียบวิสัยทัศน์เป็นเสมือนจุดหมายปลายทางแล้ว ภารกิจหลักก็เป็นเสมือนเส้นทางที่ถูกต้อง 
ชัดเจนที่จะน้าเราไปสู่จุดหมายปลายทางนั นโดยสวัสดิภาพ 
   5.2.5 ขั นตอนที่ 5 การก้าหนดจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน เป็นการก้าหนด
ขอบเขตหรือประเภทของกิจกรรมที่ควรค่าแก่การด้า เนินการทั งในด้านเศรษฐกิจ สังคม 
สิ่งแวดล้อม และองค์การ ซึ่งกิจกรรมเหล่านี จะสนับสนุนหรือน้าไปสู่การบรรลุภารกิจหลักและ
วิสัยทัศน์ที่ก้าหนดไว้ ทั งนี  อาจมีกรอบความคิดที่ใช้ในการก้าหนดจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาที่
ยั่งยืนดังนี  (1) กรอบความคิดวิสัยทัศน์และภารกิจหลัก กล่าวคือ จุดมุ่งหมายต้องสอดคล้องหรือ
น้าไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก้าหนดไว้ (2) กรอบความคิดหลักการพัฒนาที่ยั่งยืน หมายถึง การรักษาและ
เพิ่มพูนความเจริญงอกงามของท้องถิ่น ในลักษณะที่จะเป็นการสืบสานความเจริญงอกงามนั นให้
ไพบูลย์สืบเน่ืองไปถึงช่ัวลูกช่ัวหลาน โดยไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายในด้านต่างๆ ทั งในระยะสั น 
และระยะยาว 
   5.2.6 ขั นตอนที่ 6 การก้าหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาท้องถิ่น โดยสามารถ
จ้าแนกได้เป็น 2 ส่วนคือ (1) วัตถุประสงค์โดยรวมของท้องถิ่น และ (2) วัตถุประสงค์เฉพาะส่วน/
เฉพาะเรื่อง ซึ่งเป็นเรื่องภายในท้องถิ่น เช่น เรื่องการเกษตรการท่องเที่ยว การคมนาคมขนส่ง เป็น
ต้น จะต้องอยู่ภายใต้กรอบของวัตถุประสงค์โดยรวมของท้องถิ่น ที่จะน้าไปสู่เป้าหมายสุดท้าย
ตามที่ก้าหนดโดยภารกิจหลักของท้องถิ่น 
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   5.2.7 ขั นตอนที่  7 การก้าหนดและการบูรณาการแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น 
หมายถึง แนวคิดหรือวิธีการที่แยบคายอันบ่งบอกถึงลักษณะการเคลื่อนตัวขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นว่าจะก้าวไปสู่เป้าหมายที่ต้องการในอนาคตได้อย่างไร อันเป็นการตอบค้าถามว่า 
“ท้องถิ่นจะไปถึงจุดหมายที่ต้องการได้อย่างไร” ดังนั น แนวทางการพัฒนาท้องถิ่นจึงเป็นกรอบ
ชี น้าหรือส่วนหัวกระบวนของชุดแผนงาน ซึ่งเป็นการก้าหนดวิธีการหรือขั นตอนที่ท้องถิ่นเลือกที่
จะปฏิบัติเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก้าหนดไว้ทั งวัตถุประสงค์รวมและวัตถุประสงค์เฉพาะส่วน 
   5.2.8 ขั นตอนที่ 8 การก้าหนดเป้าหมายการพัฒนาท้องถิ่น เป็นการก้าหนด
ปริมาณหรือจ้านวนสิ่งที่ต้องการให้บรรลุในแต่ละแนวทางการพัฒนา ภายในเวลาที่ก้าหนด จึงมี
ความเฉพาะเจาะจงในผลที่คาดว่าจะได้รับในเชิงปริมาณตามช่วงเวลาต่างๆ ของกระบวนการ
ด้าเนินงาน ซึ่งในขั นตอนการนี  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จะสามารถก้าหนดตัวชี วัดผลส้าเร็จ
ในเชิงยุทธศาสตร์ไว้ด้วยเพื่อใช้ในกระบวนการติดตามและประเมินผลความส้าเร็จของแผนพัฒนา 
   5.2.9 ขั นตอนที่ 9 การอนุมัติและประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา เป็นการ
จัดท้าร่างแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามเค้าโครงที่ก้าหนด 
จากนั นจะน้าร่างแผนฯ เสนอต่อคณะกรรมการพัฒนาท้องถิ่นเพื่อพิจารณาและปรับปรุงก่อน
น้าเสนอต่อผู้บริหารท้องถิ่น และคณะกรรมการพัฒนาท้องถิ่นระดับต่างๆ ต่อไปตามขั นตอนของ
กฎหมาย และเมื่อเสร็จสิ นกระบวนการแล้วจะมีการประกาศใช้แผนพัฒนาท้องถิ่นต่อไป 
  5.3 ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้ก้าหนดแนวทาง 
การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์ไว้ดังนี  
   5.3.1 ขั นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยยุทธศาสตร์ เป็นการตอบค้าถามที่ 1 ปัจจุบัน
การด้าเนินการของเราเป็นอย่างไร โดยใช้ SWOT Analysis ซึ่งเป็นการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมทั ง
ภายนอกและภายในขององค์การ  
   5.3.2 ขั นตอนที่ 2 การก้าหนดทิศทางของหน่วยงาน เป็นการก้าหนดวิสัยทัศน์ พันธ
กิจ และค่านิยมของหน่วยงาน  
   5.3.3 ขั นตอนที่ 3 การวิเคราะห์ถึงประเด็นส้าคัญที่จะต้องมุ่งเน้น/ให้ความส้าคัญ
เพื่อที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ ซึ่งในการจัดท้าประเด็นยุทธศาสตร์ของแต่ละหน่วยงานนั นจ้าเป็นอย่างยิ่ง
ที่จะต้องน้านโยบายของกระทรวงต้นสังกัดหรือความจ้าเป็นเร่งด่วนจากภายนอก และความ
คาดหวังจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส้าคัญมาเป็นหลักประกอบการพิจารณา 
   5.3.4 ขั นตอนที่  4 การก้าหนดเป้าประสงค์ส้าหรับแต่ละประเด็น โดยต้องน้า
ประเด็นยุทธศาสตร์มาพิจารณาว่า หากสามารถด้าเนินการจนประสบความส้าเร็จประเด็นตาม
ยุทธศาสตร์แต่ละข้อแล้ว ใครเป็นผู้ได้รับผลประโยชน์และได้รับผลประโยชน์อย่างไร  
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   5.3.5 ขั นตอนที่ 5 การก้าหนดตัวชี วัดและเป้าหมายของแต่ละเป้าประสงค์ โดย
ต้องพิจารณาหาปัจจัยที่เป็นตัวบ่งชี ดังกล่าว และต้องมีความชัดเจน เพื่อประโยชน์ในการก้ากับ
ตรวจสอบการด้าเนินการตามแผนที่ก้าหนด  
   5.3.6 ขั นตอนที่ 6 การก้าหนดกลยุทธ์หรือสิ่งที่จะท้า เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ 
ทั งนี  ต้องค้านึงถึงสิ่งที่หน่วยงานต้องด้าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์แต่ละประการ โดยมีกล
ยุทธ์ ที่ท้าให้บรรลุเป้าประสงค์ ตัวชี วัด และเป้าหมายอย่างชัดเจนด้วย 
  5.4 จักษวัชร  ศิริวรรณ (2555, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์ว่า 
เป็นการด้าเนินการเพื่อท้าให้ยุทธศาสตร์ที่ได้ถูกก้าหนดขึ น มีความเป็นรูปธรรม ปฏิบัติได้จริง อัน
จะน้าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าประสงค์ขององค์การ โดยการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์
นั นจะประกอบด้วยขั นตอนดังต่อไปนี   
   5.4.1 การท้า SWOT Analysis เพื่อวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภัยคุกคาม  
    5.4.2 การก้าหนดประเด็นยุทธศาสตร์  
   5.4.3 การก้าหนดวัตถุประสงค์ในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ พร้อมทั งหน่วยงานที่
รับผิดชอบและหน่วยงานสนับสนุน  
   5.4.4 การก้าหนดดัชนีชี วัดผลงานระดับองค์การและระดับหน่วยงาน  
   5.4.5 ก้าหนดยุทธวิธี หรือแผนงานในการปฏิบัติ  
   5.4.6 การก้าหนดเป้าหมายของแต่ละกิจกรรม พร้อมกับดัชนีชี วัดผลงาน  
 
6.  สรุปตัวแปรการจัดท าแผนยุทธศาสตร์  
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ท้าให้เห็นถึงความสอดคล้องของแนวคิด  
ที่นักวิชาการได้น้าเสนอเพื่อช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถจัดท้าแผนยุทธศาสตร์   
การพัฒนาได้อย่างเหมาะสม ทั งนี  ผู้วิจัยได้น้าแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึงข้างต้นมาปรับใช้
เพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยผู้วิจัยได้ก้าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังนี  
  6.1 การเตรียมการเพื่อจัดท้าแผนยุทธศาสตร์ 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

จักษวัชร  ศิริวรรณ (2555) 1. การท้า SWOT Analysis เพื่อวิเคราะห์องค์การ 
วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554) 1. การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายใน

และภายนอกหน่วยงาน 
ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2552) 

1. การวิเคราะห์ปัจจัยยุทธศาสตร์ โดยใช้ SWOT Analysis 
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เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  
(2548) 

1. ก้าหนดแนวทางและขั นตอนการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนา 
2. แจ้งผู้ที่เกี่ยวข้องรับทราบเพื่อด้าเนินการตามห้วงเวลา
และขั นตอนที่ก้าหนด 
3. รวบรวมข้อมูลและปัญหาส้าคัญจากแผนชุมชน 
4. ใช้เทคนิค SWOT Analysis ส้าหรับวิเคราะห์ข้อมูล 
5. การจัดล้าดับความส้าคัญของประเด็นปัญหา 
6. การประเมินศักยภาพของท้องถิ่นในการพัฒนา 

 
  จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การเตรียมการเพื่อจัดท้าแผนยุทธศาสตร์  หมายถึง 
การที่องค์การ มีการก้าหนดแนวทางการเตรียมความพร้อมในส่วนที่เกี่ยวข้องส้าหรับการจัดท้าแผน
ยุทธศาสตร์ เพื่อช่วยให้การพัฒนาท้องถิ่นเป็นไปในทิศทางที่สอดคล้องกับความต้องการของ
ประชาชน และรองรับต่อสิ่งที่จะเกิดขึ น 
  ซึ่งในการศึกษาครั งนี ควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การก้าหนดแนวทางและขั นตอนการ
จัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา (2) การแจ้งให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้รับทราบ (3) แนวทางการรวบรวม
ข้อมูล และ (4) การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิค SWOT Analysis  
  6.2 การก้าหนดกรอบยุทธศาสตร์ 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

จักษวัชร  ศิริวรรณ (2555)   1. ก้าหนดประเด็นยุทธศาสตร์  
2. ก้าหนดวัตถุประสงค์ 
3. ก้าหนดดัชนีชี วัดผลงานระดับองค์การ 

วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554) 1. ก้าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ และ
แผนที่ทางยุทธศาสตร์ และตัวชี วัด 

ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2552) 

1. ก้าหนดทิศทางของหน่วยงาน (วิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
ค่านิยม) 
2. ก้าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 
3. ก้าหนดเป้าประสงค์ส้าหรับประเด็นยุทธศาสตร์ 
4. ก้าหนดตัวชี วัด 
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เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
(2548) 

1. ก้าหนดวิสัยทัศน์ 
2. ก้าหนดภารกิจหลักการพัฒนาท้องถิ่น 
3. ก้าหนดจุดมุ่งหมาย/เป้าหมายสุดท้าย เพื่อการพัฒนา 
ที่ยั่งยืน  
4. ก้าหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาท้องถิ่น 

 
  จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การก้าหนดกรอบยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่องค์การ มี
การก้าหนดทิศทางการด้าเนินงานในอนาคต ซึ่งประกอบด้วย วิสัยทัศน์ ภารกิจหลัก ประเด็น
ยุทธศาสตร์ วัตถุประสงค์ และดัชนีชี วัดส้าหรับการด้าเนินงาน และช่วยให้การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์มี
ความเหมาะสมในการด้าเนินงาน 
  ซึ่งในการศึกษาครั งนี ควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การทบทวน/ก้าหนดวิสัยทัศน์ให้
สอดคล้องกับสภาวการณ์ของท้องถิ่นในปัจจุบัน (2) การทบทวนและก้าหนดภารกิจให้สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ที่ก้าหนด (3) การก้าหนดภารกิจให้สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน และ (4) 
การก้าหนดตัวชี วัดทั งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  
  6.3 การก้าหนดแนวทางการด้าเนินงาน 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

จักษวัชร  ศิริวรรณ (2555)   1. ก้าหนดยุทธวิธี หรือแผนงานในการปฏิบัติ  
ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2552) 

1. การก้าหนดกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ (สิ่งที่
หน่วยงานจะด้าเนินการ) 
2. วิธีการด้าเนินการ 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
(2548) 

1. การก้าหนดแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น  
2. การบูรณาการแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น  
3. เป้าหมายที่ได้จากการพัฒนาท้องถิ่น  
4. แนวทางการการติดตามและประเมินผลความส้าเร็จ 
ของแผนพัฒนา 

 
  จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การก้าหนดแนวทางการด้าเนินงาน หมายถึง การที่
องค์การ มีการจัดท้าแผนงาน/โครงการ และวิธีการที่เหมาะสม เพื่อด้าเนินงานให้บรรลุผลส้าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก้าหนดไว้ ได้อย่างสอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย   
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  ซึ่งในการศึกษาครั งนี ควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การก้าหนดแผนงาน/โครงการที่
สอดคล้องกับปัญหา/ความต้องการของประชาชน (2) การบูรณาการแนวทางการพัฒนาท้องถิ่นกับ
ผู้ที่เกี่ยวข้อง (3) แนวทางการการติดตามและประเมินผลความส้าเร็จ และ (4) การก้าหนดหน่วยงาน
ที่รับผิดชอบภารกิจ 
  6.4 การประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
(2548) 

1. จัดท้าร่างแผนฯ และมีการปรับปรุง 
2. มีการสื่อสารให้ทราบโดยทั่วกันภายในองค์การ 

3. มีการประการใช้แผนฯ ออกสู่สาธารณะ 

 
  จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา  หมายถึง 
การที่องค์การมีการประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องในทุกระดับทั งภายในและ
ภายนอกหน่วยงานได้รับทราบโดยทั่วกัน เพื่อสร้างความเช่ือมั่นและการยอมรับจากผู้ที่เกี่ยวข้องในทุก
ภาคส่วน 
  ซึ่งในการศึกษาครั งนี ควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การจัดท้าร่างแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาตามแนวทางที่ถูกต้อง (2) การทบทวน กลั่นกรอง และปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา 
(3) การสื่อสารเนื อหาของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาให้ทราบโดยทั่วกัน (4) การประการใช้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาออกสู่สาธารณะ 
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แผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 
 
1. สภาพการณ์ในปัจจุบัน 
 ประเทศไทยตั งอยู่ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ได้รับอิทธิพลจากลมมรสุม ลมพายุจร 
สามารถจ้าแนกฤดูกาลได้ 3 ฤดู โดยฤดูฝนเริ่มตั งแต่เดือนมิถุนายนถึงเดือนกันยายน ฤดูหนาวเริ่ม
ตั งแต่เดือนตุลาคมถึงเดือนมกราคม และฤดูร้อนเริ่มตั งแต่เดือนกุมภาพันธ์ถึงเดือนพฤษภาคม 
อุณหภูมิ ปริมาณฝนเฉลี่ยผันแปรตามฤดูกาล และในแต่ละปีท้าให้ประสบปัญหาอุทกภัยและภัยแล้ง
อยู่เป็นประจ้า เน่ืองจากอยู่ในเขตอิทธิพลของลมมรสมุและลมพายุจร ท้าให้สภาพทางด้านอุทกวิทยา
มีความผันแปรสูง จึงประสบปัญหาอุทกภัยในช่วงน ้าหลาก และปัญหาภัยแล้งในช่วงฤดูแล้งอยู่เสมอ 
 ประเทศไทยมีพื นที่ประมาณ 512,000 ตารางกิโลเมตร (320 ล้านไร่) โดยลักษณะทาง 
อุทกวิทยา แบ่งพื นที่ลุ่มน ้าออกได้เป็น 25 ลุ่มน ้าหลัก และ 254 ลุ่มน ้าย่อย ได้รับน ้าฝนจากที่ตก
กระจายทั่วประเทศระหว่าง 800 – 4,400 มิลลิเมตร เฉลี่ยทั งปีประมาณ 1,424 มิลลิเมตร เป็นปริมาณ
น ้าฝนรวมในแต่ละปีประมาณ 719,500 ล้านลูกบาศก์เมตร น ้าฝนประมาณ 506,000 ล้านลูกบาศก์
เมตร/ปี (ร้อยละ 70) ได้ระเหยสู่ชั นบรรยากาศและไหลซึมลงในดินส่วนหน่ึง ป่าไม้และพืชในฤดู
ฝนน้าไปใช้ในการเจริญเติบโตส่วนหน่ึง และขังตามแอ่งหรือหนองบึงธรรมชาติต่างๆอีกส่วนหน่ึง 
ที่เหลือประมาณ 213,500 ล้านลูกบาศก์เมตร/ปี (ร้อยละ30) เป็นน ้าท่าซึ่งไหลตามน ้าล้าคลองล้าห้วย
ต่างๆ แล้วไหลลงสู่ทะเล ซึ่งถือเป็นปริมาณน ้าผิวดินที่มีศักยภาพในการน้าไปใช้ในการพัฒนาการ
ชลประทานได้ และปริมาณน ้าท่านี แบ่งตามสภาพน ้าที่ไหลลงสู่ทะเลได้เป็น 3 ส่วน คือไหลลงสู่
อ่าวไทยจ้านวนมากที่สุดประมาณร้อยละ 60 ไหลลงสู่แม่น ้าโขงสู่ทะเลจีนใต้ประมาณร้อยละ 30 
และไหลลงสู่ทะเลอันดามัน ประมาณร้อยละ 10 
 ปริมาณน ้าท่าข้างต้น คิดเป็นน ้าท่าเฉลี่ยต่อจ้านวนประชากร 3,285 ลูกบาศก์เมตร/คน/ปี 
(จ้านวนประชากร 65 ล้านคน) เป็นน ้าท่าในฤดูฝนจ้านวน 2,825 ลูกบาศก์เมตร/คน/ปี (ร้อยละ 86) 
และในฤดูแล้ง 460 ลูกบาศก์เมตร/คน/ปี (ร้อยละ 14) 
 ปัจจุบันในส่วนของแหล่งเก็บกักน ้าทั งอ่างเก็บน ้าขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก  
ที่สร้างโดยกรมชลประทาน และการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความจุทั งสิ นประมาณ 
75,148 ล้านลูกบาศก์เมตร คิดเป็นร้อยละ 35 ของปริมาณน ้าท่าทั งหมด เป็นอ่างเก็บน ้าขนาดใหญ่ 33 
แห่ง ความจุ 69,428 ล้านลูกบาศก์เมตร อ่างเก็บน ้าขนาดกลาง  367 แห่ง ความจุ 3,960 ล้านลูกบาศก์
เมตร โดยความจุที่ใช้งานได้ประมาณ 53,697 ล้านลูกบาศก์เมตร  ทั งนี เพื่อเหลือน ้าส่วนหน่ึงไว้
ส้าหรับการรักษาสภาพเขื่อน (Dead Storage) ประมาณ  21,451 ล้านลูกบาศก์เมตร และในส่วนของ
การใช้ที่ดินภาคการเกษตรนั น ประเทศไทยมีพื นที่ทั งหมด 320 ล้านไร่ มีพื นที่ท้าการเกษตรทั งสิ น
ประมาณ 131 ล้านไร่ คิดเป็นเนื อที่ถือครองทางการเกษตรเฉลี่ยต่อครัวเรือน 22.48ไร่ โดยเนื อที่
เพาะปลูกของสนิค้าการเกษตรที่ส้าคัญ ได้แก่ การท้านาปีประมาณ 58 ล้านไร่ การท้านาปรังประมาณ 
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12 ล้านไร่ อ้อยโรงงานประมาณ 6.9 ล้านไร่ มันส้าปะหลัง 7.8 ล้านไร่ ข้าวโพดเลี ยงสัตว์ประมาณ  
6 ล้านไร่ ยางพาราประมาณ 14 ล้านไร่ ปาล์มน ้ามันประมาณ 2.9 ล้านไร่ เป็นต้น 
 ปัจจุบัน (ณ วันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2551) กรมชลประทานได้มีการพัฒนาโครงการ
ชลประทานขนาดใหญ่ จ้านวน 86 แห่ง มีพื นที่ชลประทาน 17,287,673 ไร่ โครงการชลประทาน
ขนาดกลาง จ้านวน 725 แห่ง มีพื นที่ชลประทาน 6,637,347 ไร่ และโครงการชลประทานขนาดเล็ก 
12,190 แห่ง มีพื นที่ชลประทาน 624,751 ไร่ และพื นที่รับประโยชน์ 9,652,210 ไร่ นอกจากนี ยังมี
โครงการสูบน ้าด้วยกระแสไฟฟ้า จ้านวน 2,136 โครงการ พื นที่ชลประทาน 3,795,958 ล้านไร่ และ
มีพื นที่รับประโยชน์ 313,314 ไร่ รวมพื นที่ชลประทานทั งหมด 28,345,729 ไร่ พื นที่รับประโยชน์ 
9,965,524 ไร่ 
 
2. กระบวนการทบทวนแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556  
 เพื่อให้แผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทานมีความสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ ซึ่งท้าให้รัฐบาลต้องเร่งสร้างงานและสร้างรายได้
โดยการลงทุนภาครัฐ ในโครงการที่จะสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศในอนาคต 
รัฐบาลจึงได้ก้าหนดให้มีโครงการตามแผนการปฏิบัติการไทยเข้มแข็ง 2555 ขึ น ประกอบกับ 
เครื่องมือทางการบริหาร ได้แก่ เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management 
Quality Award : PMQA) และเครื่องมือเพื่อวิเคราะห์ระดับความส้าเร็จของการด้าเนินงานจากการใช้
จ่ายงบประมาณ (Performance Assessment Rating Tool : PART) ได้วางข้อก้าหนดในการทบทวน
แผนยุทธศาสตร์ จะต้องมีการรับฟงัความคิดเห็นแผนยุทธศาสตร์แบบมีส่วนรว่มของผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียด้วย ดังนั น จึงได้พิจารณาทบทวนแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ .ศ. 2553 – 
2556 โดยคณะกรรมการแผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทาน (ค้าสั่งกรมชลประทาน ที่ ข 310/2552 
ลงวันที่ 28 เมษายน พ.ศ. 2552) ให้เป็นไปตามกรอบแนวทางนั น จนกระทั่ง ได้มีมติในการประชุม
คณะกรรมการแผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทาน เมื่อวันที่ 11 กันยายน พ.ศ. 2552 เห็นชอบให้
รับผิดชอบในการท้างานแต่เป็นการพัฒนาการท้างานและควบคุมประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์กรม
ชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556 ตั งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2552 เป็นต้นไป 
 การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของภาครัฐ มีแผนยุทธศาสตร์เป็น
เครื่องมือส้าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก้าหนด มีการถ่ายทอดค่าเป้าหมาย
ตัวชี วัดตามแผนยุทธศาสตร์ในระดับกรม ลงสู่ระดับส้านัก กอง และลงสู่ระดับบุคคล โดยการจัดท้า
ค้ารับรองการปฏิบัติราชการในทุกระดับ การน้าแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556 
ไปใช้ถ่ายทอดลงสู่ระดับส้านักกอง และลงสู่ระดับบุคคล ต้องอาศัยการสื่อสารและการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้อย่างทั่วถึงทั งองค์กร เพื่อให้เกิดความเข้าใจในแนวทางที่ตรงกัน หากจะมีปัญหาประการใด 
ผู้เกี่ยวข้องควรรับไปด้าเนินการให้เกิดความชัดเจน และสามารถปฏิบัติได้อย่างมีมาตรฐานหรือ
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คุณภาพเช่นเดียวกัน ซึ่งในการด้าเนินงานแบบมุ่งเน้นผลงานตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน 
คณะกรรมการแผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทาน ได้ก้าหนดให้มีกระบวนการวิเคราะห์การ
เปลี่ยนแปลงด้านนโยบายรัฐบาล ยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์กระทรวง ข้อกฎหมาย มติ
คณะรัฐมนตรี และระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง ทุกครั งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ที่ส่งผลต่อ
การด้าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย เพื่อน้ามาทบทวนแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทานเป็นประจ้าทุกปี 
รวมถึงให้มีการปรับแผนปฏิบัติการและแผนงานงบประมาณรายจ่ายลว่งหน้าระยะปานกลาง (MTEF 
: Medium Expenditure Framework) เป็นประจ้าทุกปีเช่นกัน ตามภาพกระบวนการทบทวนแผน
ยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556  
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6 7 8 9 10 

11 12 13 14 

6 6 

 
แต่งตั้ง

คณะกรรมการ 
 ประชุม # 1  ประชุม # 2  รับฟังความ

คิดเห็น 
 ประชุม # 3 

28 เม.ย. 2552 19 พ.ค. 2552 21 ก.ค. 2552 9 ก.ย. 2552 11 ก.ย. 2552 

ค้าส่ังกรมชลประทาน 
ที่ ช.310/2552 แต่งตั ง
คณะกรรมการแผน
ยุทธศาสตร์ของกรม

ชลประทาน 

ประชุมคณะ
กรรมการฯ เพ่ือ

พิจารณา
องค์ประกอบของ
แผนยุทธศาสตร์ 

ประชุมคณะ
กรรมการฯ เพ่ือ
พิจารณาทบทวน
แผนยุทธศาสตร์
กรมชลประทาน 

รับฟังความ
คิดเห็น

ผู้รับบริการและผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย 
จากส่วนกลาง 

ประชุมคณะ
กรรมการฯ เพ่ือ
พิจารณาทบทวน
แผนยุทธศาสตร์
กรมชลประทาน 

 

รายงานผลการ
ปฏิบัต ิ

 จัดท าแผนปฏิบัติ 
การ & MTEF 

 ถ่ายทอดแผน
ยุทธศาสตร์ 

 ประกาศใช้  รับฟังความคิดเห็น 

31 ต.ค. 2552 20 ต.ค. 2552 19 ต.ค. 2552 1 ต.ค. 2552 11 ก.ย. 2552 

รายงานผลการ
ปฏิบัติราชการตาม
แผนยุทธศาสตร์

(เดิม) ทั ง ระดับกรม 
และระดับส้านัก/กอง 

จัดท้ารายละเอียด
แผนการปฏิบัติการ 
และงบประมาณ 

MTEF ให้สอดคล้อง
กับแผนยุทธศาสตร์ 

จัดสัมมนา เรื่อง
แผนยุทธศาสตร์
กรมชลประทาน 
พ.ศ. 2553 - 2556 

ประกาศใช้แผน 
ยุทธศาสตร์กรม
ชลประทาน พ.ศ. 

2553 - 2556 

รับฟังความคิดเห็น
ผู้รับบริการและ 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
จากส่วนภูมิภาค 

 
 

จัดท ายุทธศาสตร์ 
ส านัก/ กอง 

 เจรจาเป้าหมายและ
ท าค ารับรอง 

 จัดท า  KPI ระดับ
บุคคล 

 ติดตาม 
ประเมินผล 

 

30 พ.ย. 2552 15 ธ.ค. 2552 25 ธ.ค. 2552 31 มี.ค. 2552 

จัดท้า แผนที่
ยุทธศาสตร์ ค้า

รับรอง ระดับส้านัก/

กอง ให้สอดคล้อง
กับแผนยุทธศาสตร์

กรม 

ส้านัก/กอง เจรจา 

ค่าเป้าหมายและท้า
ค้ารับรองการปฏิบัติ

ราชการ 

ค้าส่ังกรม
ชลประทาน ที ่

ช.310/2552 แต่งตั ง
คณะกรรมการแผน
ยุทธศาสตร์ของ
กรมชลประทาน 

ติดตาม ประเมินผล 
แผนยุทธศาสตร์ 
และรายงานที่
ประชุมผู้บริหาร
ทราบทุกเดือน 

ตั งแต่รอบ 6 เดือน 
เป็นต้นไป 

 
 

ภาพประกอบที่ 5 กระบวนการทบทวนแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 
(ที่มา : กรมชลประทาน, 2555, ออนไลน์)  
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3. แผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556 
 คณะกรรมการแผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (ค้าสั่ง
กรมชลประทาน ที่ ข 310/2552 ลงวันที่ 28 เมษายน พ.ศ. 2552) ได้มีมติในการประชุมคณะกรรมการ
แผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทาน เมื่อวันที่ 11 กันยายน พ.ศ. 2552 เห็นชอบให้ประกาศใช้แผน
ยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556 โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี  
 วิสัยทัศน์ คือ “น ้าสมบูรณ์ สนับสนุนการผลิต เสริมสร้างคุณภาพชีวิต เศรษฐกิจมั่นคง”   
 พันธกิจ จ้านวน 4 พันธกิจ ได้แก่ 
  1) พัฒนาแหล่งน ้าตามศักยภาพของลุ่มน ้าให้สมดุล 
  2) บริหารจัดการน ้าอย่างมีประสิทธิภาพ ทั่วถึง เป็นธรรม และยั่งยืน 
  3) เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาและบริหารจัดการน ้าทุกระดับอย่างบูรณาการ 
  4) ด้าเนินการป้องกันและบรรเทาภัยอันเกิดจากน ้า 
 ค่านิยมองค์กร คือ W A T E R for All ได้แก่ 
  Work Hard  ทุ่มเทในการท้างาน 
  Attitude   มีความคิดสร้างสรรค์ 
  Teamwork  เรียนรู้และท้างานร่วมกัน  
  Ethics    มีจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
  Relationship  มีความผูกพันและสามัคคี 
 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ จ้านวน 3 ประเด็น ได้แก่ 
  1) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1 : การพัฒนาแหล่งน ้า มุ่งเน้นเพิ่มพื นที่ชลประทานและ
ปริมาณน ้าที่เก็บกัก โดยการเตรียมความพร้อมก่อนการก่อสร้าง ศึกษา ส้ารวจ ออกแบบ จัดหาที่ดิน 
และด้าเนินการก่อสร้างโครงการชลประทานขนาดใหญ่ โครงการชลประทานขนาดกลาง ก่อสร้าง
แหล่งน ้า และระบบส่งน ้า ในพื นที่หมู่บ้านป้องกันตนเองชายแดน 
  2) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การบริหารจัดการน ้า มุ่งเน้นให้ทุกภาคส่วนได้รับน ้าอย่าง
ทั่วถึงและเป็นธรรม เพิ่มประสิทธิภาพการส่งน ้าในเขตพื นที่ชลประทาน โดยการพัฒนาและสนับสนุน
การเพิ่มขีดความสามารถของการบริหารจัดการน ้า การบ้ารุงรักษาระบบชลประทาน และการปรับปรุง
ระบบชลประทาน 
  3) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : การป้องกันและบรรเทาภัยอันเกิดจากน ้า เพื่อสนับสนุนให้
การพัฒนาการป้องกันและบรรเทาภัยจากน ้าเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการก่อสร้างอาคารเพื่อ
ป้องกันและบรรเทาภัยจากน ้า รวมทั งจัดท้าติดตั ง และการก่อสร้างระบบการเตือนภัยที่มีประสิทธิภาพ 
  ทั งนี  คณะกรรมการแผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทานได้จัดท้าแผนที่ยุทธศาสตร์กรม
ชลประทานให้ทุกหน่วยงานในสังกัดน้าไปปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุด ดังภาพ  
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ภาพประกอบที่ 6 แผนที่ยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 
(ที่มา : กรมชลประทาน, 2555, ออนไลน์)  
 

 แผนที่ยุทธศาสตร์กรมชลประทานได้แบ่งแนวทางการด้าเนินงานของทั ง 3 ยุทธศาสตร์ โดย
จ้าแนกออก 4 มิติ ได้แก่ 
  1. มิติประสิทธิผลตามพันธกิจ มี 4 เป้าประสงค์ได้แก่ (1) มีปริมาณน ้าเก็บกักและพื นที่
ชลประทานเพิ่มขึ น (2) ทุกภาคส่วนได้รับน ้าอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม (3) ความสูญเสียที่ลดลงอัน
เน่ืองมาจากภัยอันเกิดจากน ้า และ(4) มีจ้านวนพื นที่ท้าการเกษตรในเขตจัดรูปที่ดินที่เหมาะสม 
  2. มิติคุณภาพการให้บริการมี 3 เป้าประสงค์ได้แก่  (1) อาคารชลประทานอยู่ในสภาพ
พร้อมใช้งาน (2) ผู้ใช้น ้าได้รับความพึงพอใจจากการบริหารน ้า และ (3) คุณภาพน ้าได้เกณฑ์มาตรฐาน 
  3. มิติประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการมี 7 เป้าประสงค์ได้แก่ (1) การก่อสร้าง
ซ่อมแซมและปรับปรุงแล้วเสร็จตามแผนงาน (2) การเตรียมความพร้อมก่อนการก่อสร้างเป็นไปตาม
แผนงาน (3) ประชาชน ชุมชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วม (4) มีการประชาสัมพันธ์อย่าง
ต่อเน่ืองและทั่วถึง (5) มีการวางแผนและการด้าเนินการบริหารจัดการน ้าที่ดี (6) มีผลการศึกษา วิจัย 
และการพัฒนาสนับสนุนการด้าเนินงาน และ(7) มีระเบียบและกฎหมายที่ทันสมัย 
  4. มิติการพัฒนาองค์กร มี 3 เป้าประสงค์ได้แก่ (1) ระบบการบริหารงานมีประสิทธิภาพ 
(2) บุคลากรมีสมรรถนะและขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติงาน และ(3) มีระบบฐานข้อมูลและเทคโนโลยี
สารสนเทศที่เหมาะสม  
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แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการน้ า 
 
 ส้าหรับการศึกษาวิจัยเรื่อง “ผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรม
ชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 : ศึกษากรณี ส้านักชลประทานที่ 11” ผู้วิจัยได้ท้าการศึกษาแนวคิด
เกี่ยวกับการบริหารจัดการน ้าและการจัดการทรัพยากรน ้า โดยได้ใช้การศึกษาเชิงเปรียบเทียบ 
(Comparative Study) ของการจัดการทรัพยากรน ้าในต่างประเทศและการจัดการทรัพยากรน ้า
ภายในประเทศ ซึ่งผู้ วิจัยได้เลือกพิจารณาให้มีความสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยครั งนี  ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี  
 
1. แนวความคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรน้ าในต่างประเทศ 
 ในส่วนของแนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรน ้าในต่างประเทศ ผู้วิจัยได้เลือก
ศึกษา การจัดการทรัพยากรน ้าของประเทศอังกฤษและประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งถือได้ว่าเป็น
ต้นแบบของการบริหารจัดการทรัพยากรน ้าที่หลายๆประเทศน้าไปปฏิบัติตามได้อย่างประสบ
ความส้าเร็จ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี  (เมธี สูตรสุคนธ์ และคณะ, 2548, หน้า 17-19) 
 1.1 ประเทศอังกฤษ  
 ในปี ค.ศ. 1973 มีกฎหมายที่เกี่ยวกับการควบคุมคุณภาพน ้าอีกฉบับหน่ึงของอังกฤษ ได้แก่ 
The Water Act 1973 ซึ่งบัญญัติขึ นมาเพื่อจัดท้านโยบายรวมด้านคุณภาพและปริมาณของน ้าใน
อังกฤษและเวลส์ โดยมีการจัดตั งหน่วยงานที่เกี่ยวกับน ้า (Water Authorities) ขึ นถึง 10 หน่วยงาน ท้า
หน้าที่ด้านการจัดสรรน ้า การจัดการน ้าเสีย การอนุรักษ์น ้า การควบคุมมลพิษทางน ้า และการดูแล
เกี่ยวกับการประมง กฎหมายฉบับนี ยังได้ตั งคณะกรรมการที่ปรึกษาส่วนกลางขึ น  2 กลุ่ม คือ The 
National Water Council (NWC) และ The Water Space Amenity Commission (WSAC) 
 The National Water Council (NWC) มีหน้าที่ให้ค้าปรึกษาต่อรัฐมนตรีเกี่ยวกับการวาง
นโยบายทางด้านน ้าของชาติ ตลอดจนให้ค้าปรึกษาทางด้านต่าง  ๆ เพื่อประโยชน์สาธารณะแก่
หน่วยงานที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับน ้า ส่งเสริมการศึกษาวิจัย การฝึกอบรม การจัดเตรียมแผนและโครงการ
ต่าง ๆ ทั่วทั งประเทศอังกฤษ เวลส์ สกอตแลนด์ และไอร์แลนด์เหนือ นอกจากนี แล้วยังมีหน้าที่
พิจารณาตารางส้าหรับการตรวจวัดและพิจารณาค่ามาตรฐานน ้าที่เหมาะสม  องค์กรของ NWC นี 
ประกอบด้วย ประธาน ซึ่งได้รับการแต่งตั งโดย Secretary of State ประธานของหน่วยงานที่เกี่ยวกับน ้า 
(Water Authorities) ซึ่งมี 10 คน และกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิอีกไม่เกิน 10 คน ซึ่ง 8 คนแต่งตั งโดย 
Secretary of State และอีก 2 คน แต่งตั งโดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงเกษตร ประมง และอาหาร  
 ส่วน The Water Space Amenity Commission (WSAC) มีหน้าที่ให้ค้าปรึกษาเกี่ยวกับ
สิ่งแวดล้อม เกี่ยวกับนโยบายแหล่งน ้าเพื่อการพักผ่อน เป็นพี่เลี ยงของ NWC และหน่วยงานเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติเกี่ยวกับน ้า (Water Authorities) ในการจัดท้าแผนและโครงการ  เป็นต้น กรรมการของ 
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WSAC ประกอบด้วย ประธานซึ่งแต่งตั งจากผู้ที่เป็นกรรมการใน  NWC โดย Secretary of State
ประธานของหน่วยงานที่เกี่ยวกับน ้า (Water Authorities) และกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิอีกไม่เกิน 10 คน 
ซึ่งแต่งตั งโดย Secretary of State ภายใต้การเสนอแนะของที่ประชุมท้องถิ่น  คณะกรรมการ
ท่องเที่ยว (English Tourist Board) ที่ปรึกษาการกีฬา (The Sport Council) และหน่วยงานหรือ
สมาคม อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 ในจ้านวนหน่วยงานที่เกี่ยวกับน ้า (Water Authorities) 10 หน่วยงานนี  หน่วยงานที่ใหญ่
ที่สุดคือ Thames Water Authority ซึ่งรับผิดชอบพื นที่บริ เวณลุ่มแม่น ้าเทมส์และแม่น ้าลี  ซึ่ง
ครอบคลุมเนื อที่ 13,000 ตารางกิโลเมตร มีพนักงาน 11,000 คน โดยได้รับงบประมาณในแต่ละปี
มากกว่า 500 ล้านปอนด์ ให้บริการประชาชนกว่า 11 ล้านคน ซึ่ง 60 เปอร์เซ็นต์ เป็นผู้อาศัยในกรุง
ลอนดอน โดยให้บริการน ้าแก่ประชาชนวันละประมาณ 4,700,000 ลูกบาศก์เมตร และจัดการน ้าเสีย
ประมาณ 4,177,000 ลูกบาศก์เมตร ที่ถูกปล่อยออกมาในแต่ละวัน 
 Thames Water นี  ด้าเนินงานโดยประธานซึ่งแต่งตั งโดย  Secretary of State for the 
Environment กรรมการ 2 คน ซึ่งแต่งตั งโดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงเกษตร  ประมง และอาหาร
โดยตั งจากผู้ที่มีประสบการณ์และความรู้ทางการเกษตร ชลประทาน และการประมง และกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิอีกไม่น้อยกว่า 8 คน แต่ไม่เกิน 12 คน แต่งตั งโดย Secretary of State กรรมการทั งหมด
นี จะต้องไม่เป็นสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร ในขณะเดียวกันคณะกรรมการนี มีหน้าที่ในการก้าหนด
หลักเกณฑ์ นโยบาย และแนวทางการด้าเนินงานทั งระยะสั นและระยะยาว 
 1.2. ประเทศสหรัฐอเมริกา 
 The Water Quality Act 1965 เป็นกฎหมายที่ปรับปรุงจากกฎหมายควบคุมน ้าเสียฉบับเก่า
ให้มีประสิทธิภาพในการบังคับใช้เพิ่มมากขึ น สาระส้าคัญของกฎหมายฉบับนี  เน้นให้มลรัฐควบคุม
คุณภาพน ้าให้ได้ตามมาตรฐานที่หน่วยงานการควบคุมสุขภาพและอนามัยก้าหนด  นอกจากนี แล้ว
ยังให้หน่วยงานผู้ท้าหน้าที่ติดตามและประเมินสถานการณ์คุณภาพสิ่งแวดล้อมของสหรัฐ  คือ 
Environmental Protection Agency (EPA) เข้าควบคุมและตรวจสอบมาตรฐานคุณภาพน ้าในมลรัฐ
และให้เอกชนมีบทบาทในการเข้าร่วมกับรัฐในการก้าจัดน ้าเสียอีกด้วย  ส้าหรับการบริหารและการ
ควบคุมน ้าเสียของรัฐที่เรียกว่า The Federal Water Pollution Control Administration นั น ภายหลังให้ถือ
เป็นส่วนหน่ึงของ Environmental Protection Agency ซึ่งเป็นหน่วยงานระดับสหรัฐภายใต้กฎหมาย
ควบคุมสภาวะแวดล้อมของสหรัฐ คือ ตั งขึ นภายใต้ The National Environment Policy Act (NEPA) 
1969 ทั งนี ให้  The Federal Water Pollution Control Administration อยู่ภายใต้การบริหารงานของ 
NEPA ตั งแต่เดือนธันวาคม ค.ศ. 1970 เป็นต้นมาจนถึงปัจจุบัน  
 ต่อมาในปี ค.ศ. 1969 มีกฎหมายที่เกี่ยวกับการควบคุมสภาวะแวดล้อมที่ส้าคัญที่สุด  ได้
ประกาศใช้ น่ันคือ The National Environmental Policy Act หรือ NEPA ซึ่งเป็นกฎหมายที่เป็น
เสมือนหลักประกันสิทธิและเสรีภาพของประชาชนทุกคนที่จะได้อาศัยอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่สมบูรณ์
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และสะอาด กฎหมายฉบับนี ได้จัดตั งองค์กรเพื่อควบคุมสภาวะแวดล้อมขึ น  คือ คณะกรรมการ
คุณภาพสิ่งแวดล้อม (Council an Environment Quality) หรือ CEQ โดยผลของกฎหมายฉบับ
ดังกล่าว อันอาจถือได้ว่าเป็นองค์กรแรกที่จัดตั งขึ นโดยกฎหมายของสหรัฐ  และมีอ้านาจหน้าที่
โดยตรงในการรับผิดชอบต่อการรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อม โดยมีเจ้าพนักงานของรัฐในหน่วยงาน
ต่าง ๆ (Agencies) ที่เกี่ยวข้องเป็นผู้ปฏิบัติงานในรายละเอียดเฉพาะเรื่องออกไปอีก  นอกจากนี  ยังมี
เจ้าพนักงานผู้ติดตามและประเมินผลสถานการณ์คุณภาพสิ่งแวดล้อมที่เรียกว่า  Environmental 
Protection Agencies หรือ EPA อีกด้วย ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการควบคุมน ้าเสียนั น  อยู่ในส่วนที่
กฎหมายก้าหนดให้การก่อสร้างโครงการใหญ่ต่าง  ๆ จะต้องจัดท้ารายงานผลกระทบสิ่งแวดล้อม  
ซึ่งEPA จะเป็นผู้พิจารณา  
 จะเห็นว่า ในต่างประเทศ โดยเฉพาะในประเทศตะวันตก  เ ช่น ในอังกฤษ  และ
สหรัฐอเมริกา ปัญหาเรื่องการจัดการน ้าเป็นเรื่องของการบ้าบัดน ้าเสีย  ตามหลักการผู้ใช้ต้องเป็นผู้
จ่าย เน่ืองจากการใช้น ้าย่อมท้าให้เกิดน ้าเสีย ฉะนั นผู้ใช้น ้าต้องเป็นผู้รับผิดชอบเรื่องค่าบ้าบัดด้วยซึ่ง
ในกรณีที่ศึกษาอยู่นี  เป็นเรื่องของความต้องการน ้า เพราะการบ้าบัดน ้าเสียโรงงานอุตสาหกรรมอยู่
ภายใต้กฎหมายอื่นๆอยู่แล้ว แต่การบ้าบัดน ้าเสียสะท้อนให้เห็นถึงแนวคิดร่วมกันในการใช้น ้าอย่าง
มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
2. แนวความคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรน้ าภายในประเทศ 
 ในส่วนของแนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรน ้าภายในประเทศ ผู้วิจัยได้เลือก
ศึกษา แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากร
น ้า ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าเป็นแนวคิดที่มีความสอดคล้องกับบริบท สภาพพื นที่ต่าง ๆ ของประเทศไทยที่มี
ความแตกต่างกัน ซึ่งแต่ละชุมชนสามารถน้าแนวคิดนี ไปปรับใช้ให้สอดคล้องกับท้องถิ่นของตนได้
ตามความต้องการของคนในท้องถิ่น (กรมทรัพยากรน ้า, 2551, หน้า 16-42) 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับภูมิปัญญาท้องถิ่น 
  2.1.1 นิยามความหมาย 
  ภูมิปัญญา หมายถึง ความรู้ความคิดความเช่ือความสามารถความชัดเจนที่กลุ่มชนได้
จากประสบการณ์ที่สั่งสมไว้ในการปรับตัวและการด้ารงชีพในระบบนิเวศหรือสภาพแวดล้อมทาง
ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมทางสังคมวัฒนธรรมที่ได้มีการพัฒนาการสืบสานกันมาเป็นผลของการ
ใช้สติปัญญาปรับตัวกับสภาวะต่างๆในพื นที่ที่กลุ่มชนนั นตั งหลักแหล่งถิ่นฐานอยู่และได้
แลกเปลี่ยนสังสรรค์ทางวัฒนธรรมกับกลุ่มอื่นจากพื นที่ในสิ่งแวดล้อมอื่นที่ได้มีการติดต่อสัมพันธ์
กันแล้วรับเอามาปรับเปลี่ยนน้ามาสร้างประโยชน์หรือแก้ปัญหาในสิ่งแวดล้อมและบริบททางสังคม
วัฒนธรรมของกลุ่มนั นภูมิปัญญาจึงมีทั งภูมิปัญญาอันเกิดประสบการณ์ในพื นที่ภูมิปัญญาที่มาจาก
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ภายนอกและภูมิปัญญาที่ผลิตใหม่หรือผลิตซ ้าเพื่อการแก้ปัญหาและการปรับตัวให้สอดคล้องกับ
สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป  

ภูมิปัญญาท้องถิ่น (Local Wisdom หรือ Indigenous Knowledge) ภูมิปัญญาท้องถิ่น
เป็นองค์ความรู้ที่พัฒนาขึ นในบริบททางกายภาพและวัฒนธรรมทางปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนกับ
สิ่งแวดล้อมเป็นความรู้ของชุมชนกลุ่มชนต่าง ๆ ที่ได้สั่งสมมาสืบทอดและพัฒนามาเป็นเวลานับ
ร้อยนับพันปี ภูมิปัญญาท้องถิ่นมีลักษณะใกล้เคียงกับองค์ความรู้ทางวิทยาศาสตรค์ือเป็นองคค์วามรู้
ที่ได้ผ่านการพิสูจน์ทดลองและผ่านกระบวนการคัดสรรปรับปรุงและพัฒนาความคิดอย่างเป็น
ระบบมาแล้วแต่ภูมิปัญญาท้องถิ่นต่างกันจากความรู้ทางวิทยาศาสตร์ตรงที่ภูมิปัญญาท้องถิ่นมี
ลักษณะจ้าเพาะเจาะจงเฉพาะท้องถิ่นเป็นองค์ความรู้ที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์และการพึ่งพาอาศัยซึง่
กันและกันระหว่างมนุษย์สัตว์พืชพลังธรรมชาติดวงวิญญาณที่ดินแหล่งน ้าและลักษณะภูมิประเทศ
ในอาณาบริเวณแห่งใดแห่งหน่ึงโดยเฉพาะ 

ดังนั นจึงอาจกล่าวได้ว่า ภูมิปัญญาหมายถึงความรู้ความเช่ือความสามารถของมนุษย์
ในการแก้ปัญหาปรับตัว จัดความสัมพันธ์และการด้ ารง ชีวิตให้ผสมผสานสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติสังคมวัฒนธรรมและวิถีชีวิตของกลุ่มชนเป็นการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของตนเองและบรรพบุรุษที่ถ่ายทอดสืบต่อกันมาจึงเป็นความรู้แบบองค์รวม  
(Holistic) ที่มีความเกี่ยวพันอย่างใกล้ชิดกับระบบสังคมวัฒนธรรมรวมถึงความเช่ือทางศาสนาหรือ
สิ่งศักดิ์สิทธ์ 

2.1.2 ประเภทของภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากรน ้า 
กรมทรัพยากรน ้า ได้จัดประเภทของภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากร

น ้าไว้ 8 ประเภท ประกอบด้วย 
   1) ผู้มีความรู้ในท้องถิ่น/ปราชญ์ชาวบ้านคือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับผู้มี
ความรู้ในท้องถิ่นหรือปราชญ์ชาวบ้านซึ่งมีความรู้ในด้านต่างๆอันเป็นที่นับถือและเช่ือถือของคน
ท้องถิ่น เช่น ผู้ใหญ่วิบูลย์เข็มเฉลิมผู้ใช้ความรู้ด้านวนเกษตรกับการอนุรักษ์ฟื้นฟูแหล่ง น ้าตาม
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงณบ้านห้วยหินต.ลาดกระทิงอ.สนามชัยเขตจ.ฉะเชิงเทราเป็นต้น 

 2) ความรู้ความสามารถคือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่ เกี่ยวข้องกับความรู้การสะสม
ความสามารถและประสบการณ์ในด้านต่างๆที่เกิดขึ นและมีการถ่ายทอดสืบต่อมาตั งแต่บรรพบุรุษ
ถึงปัจจุบัน 

 3) ความเช่ือพิธีกรรมศาสนาคือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับความเช่ือพิธีกรรม
ศาสนาวัฒนธรรมประเพณีซึ่งเกี่ยวข้องกับจิตใจความเช่ือที่มีการสืบทอดมาจากบรรพบุรษุเช่นความ
เช่ือเรื่องผีขุนน ้าความเช่ือเรื่องป่าแดปอพิธีการสืบชะตาแม่น ้าการบวชป่าเป็นต้น 

 4) ระเบียบกฎเกณฑ์คือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการก้าหนดกฎระเบียบ
จารีตชุมชนกฎเกณฑ์ต่างๆที่เกิดขึ นในชุมชนและมีการปฏิบัติสืบต่อกันมา 
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 5) เครื่องมืออุปกรณ์คือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับความรู้ความสามารถใน
การประดิษฐ์คิดค้นน้าวัสดุอุปกรณ์หรือทรัพยากรที่มีอยู่ในชุมชนมาท้าเป็นเครื่องมือหรืออุปกรณ์
ในการด้ารงชีวิต 

 6) สิ่งก่อสร้างด้วยวัสดุท้องถิ่นคือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการน้าวัสดุ
อุปกรณ์หรือทรัพยากรต่างๆที่มีอยู่ในธรรมชาติมาก่อสร้างเป็นสิ่งต่างๆเพื่อให้ในการด้ารงชีวิตเช่น
การท้าฝายแม้วเป็นต้น 

 7) การจัดการการปฏิบัติคือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับใช้ความรู้ในการบริหาร
จัดการทรัพยากรน ้าจัดสรรน ้าการปฏิบัติในการบริหารจัดการทรัพยากรน ้าที่สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมและวิถีชีวิตชุมชน 

 8) วัฒนธรรม/วิถีชีวิตคือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการด้ารงชีวิตซึ่งเป็นวิถี
ชีวิตหรือวัฒนธรรมของท้องถิ่นนั น ๆ 
  2.1.3 ลักษณะของภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากรน ้า 

ลักษณะส้าคัญของภูมิปัญญาท้องถิ่นเป็นเรื่องของการใช้ความรู้ทักษะความเช่ือและ
พฤติกรรมซึ่งเกิดขึ นภายในชุมชนอีกทั งยังเป็นความรู้แบบองค์รวมที่เกิดจากการเช่ือมโยงความรู้
หรือกิจกรรมทุกอย่างที่ เกี่ยวข้องกับวิถีชีวิตที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างคนกับคน  คนกับ
ธรรมชาติแวดล้อมและคนกับสิ่งเหนือธรรมชาติมีลักษณะเฉพาะหรือมีเอกลักษณ์ในตัวเองมี
วัฒนธรรมเป็นพื นฐานเป็นเรื่องของการแก้ปัญหาการจัดการการปรับตัวการเรียนรู้เพื่อความอยู่รอด
ของบุคคลชุมชนและสังคมค้านึงถึงวิกฤติการณ์ภายในชุมชนอันได้แก่การด้ารงชีวิตของมนุษย์และ
สิ่งมีชีวิตต่างทั งคนสัตว์ผลผลิตของชุมชนการจัดการทรัพยากรธรรมชาติมีลักษณะเป็นพลวัต
(Dynamic) เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยและมีพัฒนาการอยู่ตลอดเวลาไม่มีการบันทึกอย่างเป็น
ระบบจึงไม่อาจถ่ายทอดโดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ของโลกสมัยใหม่แต่ภูมิปัญญาท้องถิ่นจะถูก
สืบทอดโดยผ่านวิถีชีวิตการปฏิบัติและการบอกเล่าต่อ ๆ กันมาซึ่งเป็นการยากที่บุคคลภายนอกผู้ซึ่ง
ไม่ได้สัมผัสกับวิถีชีวิตดังกล่าวจะเรียนรู้ได้ 

ดังนั นกรมทรัพยากรน ้าจึงได้สรุปลักษณะของภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรน ้าไว้ 7 ประเภท ประกอบด้วย 

 1) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการจัดการคุณภาพน ้า 
 2) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการจัดสรรน ้า 
 3) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรน ้า ได้แก่ การใช้

ประโยชน์ด้านการเกษตร การใช้ประโยชน์ด้านการอุปโภคบริโภค และการใช้ประโยชน์ด้านพลังน ้า 
 4) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการอนุรักษ์ฟื้นฟูทรัพยากรน ้าและป่าต้นน ้า

ได้แก่ การอนุรักษ์/ฟื้นฟูแหล่งน ้า และการอนุรักษ์/ฟื้นฟูป่าต้นน ้า 
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 5) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาและจัดหาแหล่งน ้า ได้แก่ การจัดท้า
ฝายต้นน ้า และการจัดท้าประปาภูเขา 

 6) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการป้องกันอุทกภัย 
 7) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
2.1.4 การถ่ายทอดภูมิปัญญาท้องถิ่น 
ความรู้ที่มีคุณค่าจะด้ารงอยู่ได้จะมีกระบวนการส่งต่อหรือถ่ายทอดความรู้ซึ่ง

กระบวนการถ่ายทอดความรู้ทางภูมิปัญญาท้องถิ่นเป็นการถ่ายทอดจากการพัฒนาความรู้การสั่งสม
ประสบการณ์ในชุมชนจากรุ่นสู่รุ่นต้องใช้เวลาความใกล้ชิดในเนื อหาแต่ละเรื่องแต่ละขั นตอน  
มีลักษณะที่เป็นความรู้รวมเป็นกลุ่มวัฒนธรรม  (Traditional Knowledge) ผ่านทางคติความเช่ือ
บริบททางพิธีกรรมและประเพณีต่าง ๆ หรือความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ส่วน
บุคคลเกิดขึ นบนพื นฐานการรับรู้และฝึกฝนที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล 

กระบวนการถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรธรรมชาติสาระส้าคัญอยู่ที่
การให้ความส้าคัญต่อคุณค่าของสิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติที่มีผลต่อการด้ารงอยู่ของสิ่งมีชีวิตและ
การจัดการความสัมพันธ์ระหว่างคนกับธรรมชาติที่มีความผสมกลมกลืนกันซึ่งกระบวนการ
ถ่ายทอดความรู้มีวิธีการการถ่ายทอดที่แตกต่างกันในแต่ละระดับเช่นระดับครอบครัวและเครือญาติ
การเรียนรู้เกิดจากการท้ากิจกรรมร่วมกันในครัวเรือนการท้าไร่ท้านาการประกอบพิธีกรรมร่วมกัน
ในครัวเรือนหรือการละเล่นโดยมีคนเฒ่าคนแก่หรือพ่อแม่คอยสั่งสอนส่วนในระดับชุมชน
กระบวนการเรียนรู้มิได้ผูกขาดอยู่ในสถาบันใดสถาบันหน่ึงเป็นการเรียนรู้ที่ก่อให้เกิดจิตส้านึกใน
การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติเช่นการประกอบพิธีกรรมต่างๆประจ้าหมู่บ้านซึ่งกระบวนการ
ถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการด้ารงชีวิตที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติจะมีระบบ
การถ่ายทอดที่ครอบครัวและชุมชนโดยถ่ายทอดผ่านทางประเพณีความเช่ือค้าสอนบทเพลงโดยผู้
อาวุโสเป็นผู้น้าและศูนย์รวมจิตใจเพื่อให้สอดคล้องและกลมกลืนกับสภาพแวดล้อมเพื่อการด้าเนิน
ชีวิตอยู่ได้อย่างปกติสุขและสามารถใช้ทรัพยากรท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน 

2.1.5 ภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากรน ้า 
ภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบรหิารจัดการทรัพยากรน ้าหมายถึงความรู้มโนทัศน์ความเช่ือ

ประเพณีระเบียบขอ้ห้ามวิธีการความสามารถตลอดจนเครื่องมอืเครื่องใช้ต่าง ๆ  ซึ่งอาจจะเป็นผลผลิต
ของปัจเจกบุคคลหรือชุมชนที่ถูกน้ามาใช้เพื่อการบริหารจัดการทรัพยากรน ้าในชุมชนท้องถิ่นใน
ลักษณะต่าง ๆ ได้แก่การจัดหาแหล่งน ้า/การใช้ประโยชน์การอนุรักษ์และฟื้นฟูแหล่งน ้าการพัฒนา
แหล่งน ้าและการจัดการองค์กร/กลุ่มผู้ใช้น ้าฯลฯได้อย่างสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ
สังคมและวัฒนธรรมชุมชนซึ่งสิ่งเหล่านี ล้วนเกิดขึ นจากความเฉลียวฉลาดของแต่ละคนการปฏิบัติ /
ทดลองในชีวิตประจ้าวันและการเรียนรู้แล้วสั่งสมเป็นประสบการณ์และถ่ายทอดสืบต่อกันมา  
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ซึ่งภูมิปัญญาท้องถิ่นหรือความรู้ของชาวบ้านในการจัดการทรัพยากรน ้าสามารถ
จ้าแนกเป็นประเด็นต่าง ๆ สรุปได้ดังนี  

 1) ภูมิปัญญาท้องถิ่นหรือความรู้ของชาวบ้านในการจัดการทรัพยากรน ้าไม่ใช่
ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีล้วน ๆ แต่เป็นความรู้ที่เช่ือมโยงอย่างน้อย  3 ด้านเข้าด้วยกันคือด้าน
เทคโนโลยีด้านระบบนิเวศและด้านสังคมวัฒนธรรมความส้าเร็จในการจัดการน ้าแบบชาวบ้าน
หมายถึงการสร้างความรู้ที่เช่ือมโยงทั ง 3 ด้านนี เข้าด้วยกัน 

 2) ภูมิปัญญาในการจัดการน ้าของชาวบ้านมีพื นฐานอยู่ที่ท่าทีซึ่ งมีต่อธรรมชาติ
กล่าวคือยอมรับว่าความแปรผันของธรรมชาติเป็นเรื่องปกติฤดูน ้าย่อมมีน ้าหลากฤดูแล้งก็ย่อมแล้ง
เป็นธรรมดาปัญหาไม่ได้อยู่ที่การเปลี่ยนแปลงหรือควบคุมธรรมชาติเช่นเปลี่ยนให้แล้งกลายเป็นน ้า
คือควบคุมมิให้เกิดน ้าหลากในหน้าน ้าแต่ปัญหาอยู่ที่จะให้ประโยชน์อย่างยั่งยืนจากธรรมชาติได้
อย่างไร 

 3) การใช้ประโยชน์จากธรรมชาติอย่างยั่งยืนนั นความรู้ในการจัดการน ้าของ
ชาวบ้านบอกไว้ชัดเจนว่าต้องใช้น ้าอย่างพอดีเช่นการเก็บน ้าโดยใช้สระน ้าตื นในพื นที่ส่วน /ไร่นา
ของชาวบ้านสามารถใช้ปลูกพืชบางอย่างในฤดูแล้งได้ซึ่งหากชาวบ้านต้องการผลก้าไรอย่างไม่อั น 
ก็ไม่มีทางที่จะหาน ้ามาป้อนการผลิตได้อย่างเพียงพอทั งนี มิได้หมายความว่าชาวบ้านไม่ยอมรับผลิต
เชิงพาณิชย์ชาวบ้านผลิตของไว้ขายจ้านวนมากแต่พวกเขารู้ดีว่าต้องมีขีดจ้ากัดที่ความพอดี 

 4) การจัดการน ้าทั งสามมิติรวมทั งส่วนที่เป็นท่าทีหรือทรรศนะเช่นนี นับว่าเป็น 
ภูมิปัญญาท้องถิ่นเป็นความรู้ที่ไม่มีการประมวลและจัดให้เป็นระบบองค์ความรู้จึงไม่อาจถ่ายทอดโดย
ผ่านกระบวนการเรียนรู้ของโลกสมัยใหม่ทั งการสอนในห้องเรียนต้าราหนังสือหรือข้อความในเว็บไซต์
อย่างไรก็ตามภูมิปัญญาท้องถิ่นได้มีการถ่ายทอดผ่านวิถีชีวิตให้กับผู้ที่เกี่ยวข้องได้สืบทอดต่อไป 

 5) การยอมรับภูมิปัญญาท้องถิ่นในการจัดการทรัพยากรน ้าเป็นทางเลือกของการ
จัดการน ้าของชาวบ้านในการเลือกใช้เทคโนโลยีที่ชาวบ้านสามารถควบคุมได้ไปจนถึงอ้านาจใน
การจัดการไร่นาของตนเองได้อย่างอิสระ 

 การใช้ภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากรน ้ามีความส้าคัญต่อการ
จัดการทรัพยากรน ้าเพราะน ้าเป็นทรัพยากรธรรมชาติที่มีความจ้าเป็นในการด้ารงชีวิตของสิ่งมีชีวิต
ทุกชนิดชุมชนได้ใช้ประโยชน์จากทรัพยากรน ้าได้สั่งสมองค์ความรู้ความเช่ือและภูมิปัญญาในการ
ใช้ทรัพยากรน ้าการจัดการน ้าและการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรน ้าของชุมชนผ่านการเรียนรู้สั่งสม
และถ่ายทอดมาจากบรรพบุรุษสืบต่อกันมาเป็นเวลาอันยาวนาน 

 ความรู้ทางวัฒนธรรมภูมิปัญญามาเป็นฐานในการพัฒนาเพื่อให้เกิดการพัฒนาที่
ยั่งยืน กล่าวว่าการพัฒนาใด ๆ โดยละเลยภูมิปัญญาท้องถิ่นจะไม่ประสบผลส้าเร็จอย่างแท้จริง
ดังนั นการจัดการทรัพยากรน ้ามีความจ้าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน้าภูมิปัญญาท้องถิ่นร่วมกับการมีส่วน
ร่วมของชุมชนท้องถิ่นมาใช้ในการจัดการทรัพยากรน ้าเพื่อให้เกิดความยั่งยืนเกิดความสมดุลของ
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ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมสอดคล้องกับวิถีชีวิตวัฒนธรรมประเพณีความเช่ือและความ
ต้องการของชุมชนท้องถิ่นด้วย 
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับชุมชนและการวิเคราะห์ชุมชน 

2.2.1 นิยามความหมาย 
ชุมชนหมายถึงถิ่นฐานที่อยู่ของกลุ่มคนถิ่นฐานนี มีพื นที่อ้างอิงได้และกลุ่มคนนี มีการ

อยู่อาศัยร่วมกันมีการท้ากิจกรรมเรียนรู้ติดต่อสื่อสารร่วมมือและพึ่งพาอาศัยกันมีวัฒนธรรมและ  
ภูมิปัญญาประจ้าถิ่นมีจิตวิญญาณและความผูกพันอยู่กับพื นที่แห่งนั นอยู่ภายใต้การปกครองเดียวกัน  

ชุมชนตามแนวคิดทางสังคมวิทยาหมายถึงอาณาบริเวณที่มีการรวมกลุ่มกันของบุคคล
รวมกันเป็นครอบครัวจากหลายๆครอบครัวรวมกันเป็นชุมชนขึ นการก่อเกิดกันเป็นชุมชนหน่ึง
ชุมชนใดอาจมีปัจจัยมาจากความคล้ายคลึงกันทางชาติพันธ์ุศาสนาวัฒนธรรมหรือจารีตของชุมชน
หรือความต้องการอยู่รอดในสังคมนอกจากนี ความเป็นชุมชนยังต้องการอาณาบริเวณที่ชัดเจนเพื่อ
ใช้ในการประกอบกิจกรรมทางสังคมมีการวางกฎเกณฑ์กติกาทั งโดยการใช้กฎหมายจารีตคุณธรรม
ศีลธรรมหรือวิถีประชาเพื่อควบคุมปฏิสัมพันธ์ในสังคมมิให้มีความไร้ระเบียบ  

2.2.2 การวิเคราะห์ชุมชนแบบมีส่วนร่วม 
การวิเคราะห์ชุมชนแบบมีส่วนร่วมหมายถึงกระบวนการในการศึกษาสืบค้นส้ารวจ

ตรวจสอบสภาพโครงสร้างและหน้าที่ของชุมชนทั งในเชิงของการรวมกลุ่มปฏิสัมพันธ์ความผูกพัน
ความขัดแย้งการควบคุมแบบแผนการปฏิบัติของสมาชิกในชุมชนรวมทั งความต้องการของชุมชน
ต่อการพัฒนาชุมชนในด้านเศรษฐกิจสังคมสาธารณสุขการเมืองวัฒนธรรมและทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อมโดยให้สมาชิกในชุมชนมีส่วนร่วมในการสะท้อนข้อมูลของชุมชนเพื่อน้าไปสู่การ
วิเคราะห์วางแผนตัดสินใจด้าเนินการและการติดตามผลในสิ่งที่ชุมชนได้ตัดสินใจไปอันมีเป้าหมาย
เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของชุมชนให้ดีขึ น 

ตามหลักการและแนวคิดทางสังคมวิทยาดั งเดิมได้แบ่งวิธีการศึกษาสังคมและชุมชน
ออกเป็น 4 ประเภทด้วยกันคือ 

 1) วิธีคิดเอาเอง (Philosophical Method) โดยการสังเกตอย่างง่ายๆเพื่อให้เห็น
ปรากฏการณ์ที่แท้จริงที่เกิดขึ นจากนั นก็อธิบายสิ่งที่พบเห็นจากการสังเกตสามารถพัฒนาสิ่งที่พบ
เห็นอย่างต่อเน่ืองจนกลายเป็นหลักการแนวคิดทฤษฎีได้ในที่สุดหากพิสูจน์ปรากฏการณ์เหล่านั นได้
อย่างแม่นย้าถูกต้องวิธีการเช่นนี ใช้การวินิจฉัยส่วนบุคคลของผู้ศึกษาซึ่งไม่ควรมีอคติ /เอนเอียงใน
การศึกษา 

 2) วิธีรวบรวม (Genetic Method) เป็นการศึกษาชุมชนโดยการรวบรวมและสืบค้น
จากเอกสารข้อมูลจดหมายเหตุบันทึกที่ได้มีการรวบรวมไว้เพื่อมาอธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดขึ น 
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 3) วิธีการทางสถิติ (Statistical Method) เป็นการศึกษาชุมชนโดยการออกแบบ
เครื่องมือในการส้ารวจข้อมูลชุมชนเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงปริมาณเพื่อน้าไปสู่การอธิบายปรากฏการณ์
ที่เกิดขึ น 

 4) วิธีการศึกษารายกรณี (Case Study) เป็นการศึกษาชุมชนในลักษณะของการ
เจาะจงกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการศึกษาเป็นการศึกษาส้ารวจอย่างลึกซึ งผู้ศึกษาต้องคุ้นเคยกับ
กลุ่มเป้าหมายเป็นอย่างดีใช้การศึกษาอย่างต่อเน่ืองและมีระบบปฏิสัมพันธ์เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่
หลากหลายเช่นการสัมภาษณ์เจาะลึก  (In-Depth Interview) การตรวจสอบทัศนคติส่วนบุคคลการ
เข้าไปมีส่วนร่วมกับเหตุการณ์การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันอย่างไรก็ตามวิธีการศึกษาแบบนี ต้องน้า
ผลการศึกษามาอธิบายเป็นรายกรณีเท่านั นไม่สามารถน้าไปใช้ในการอธิบายปรากฏการณ์ที่มี
สภาพแวดล้อมและบริบทที่แตกต่างกัน 

 เครื่องมือในการศึกษาชุมชนมากมายซึ่งสามารถน้ามาประยุกต์ใช้กับการศึกษา  
แต่ละวิธีการต่างก็มีข้อจ้ากัดในการน้ามาใช้ทั งสิ นฉะนั นการเลือกวิธีการศึกษาแบบใดจึงควร
พิจารณาถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการท้างานควบคู่ไปด้วย 

2.2.3 เครื่องมือวิเคราะห์ชุมชนแบบมีส่วนร่วม 
การท้างานร่วมกับชุมชนเป็นกระบวนการที่ต้องท้าอย่างเป็นระบบตั งแต่การศึกษา

สภาพแวดล้อมชุมชนในเบื องต้นการเข้าถึงชุมชนการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกับชุมชนรวมถึงการวาง
แผนการแก้ไขปัญหาร่วมกับชุมชนแบบมีส่วนร่วมการศึกษาชุมชนจึงต้องรู้จักเลือกใช้เครื่องมือใน
การวิเคราะห์ชุมชนโดยพิจารณาจากเงื่อนไขต่าง ๆ เช่นวัตถุประสงค์ของการศึกษาระยะเวลาที่จะ
อ้านวยให้ได้กับการศึกษาขอบเขตของหน่วยชุมชนที่ศึกษารวมทั งพิจารณาถึงความเหมาะสมกับ
บริบทของชุมชนฯลฯ ซึ่งเครื่องมือในการศึกษาชุมชนที่ส้าคัญดังนี  

 1) การประเมินสภาวะชนบทแบบเร่งด่วน  (Rapid Rural Appraisal : RRA) การ
ประเมินสภาวะชนบทแบบเร่งด่วนมุ่งเน้นการแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ระหว่างนักวิจัยจาก
สาขาต่างๆ (บุคคลภายนอกชุมชน) กับประสบการณ์ของชาวบ้าน (บุคคลภายในชุมชน) โดย
เลือกใช้วิธีการศึกษาและเครื่องมือหลาย ๆ อย่างประกอบกันเพื่อให้เข้าใจสภาพชนบทดียิ่งขึ นโดย
ใช้ข้อมูลปฐมภูมิเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ชุมชนในมิติต่าง ๆ 

 2) การประเมินสภาวะชนบทแบบมีส่วนร่วม (Participatory Rural Appraisal: PRA) 
การประเมินสภาวะชุมชนแบบมีส่วนร่วมจะเป็นวิธีการศึกษาชุมชนในเชิงของการให้สมาชิกใน
ชุมชนเกิดปฏิสัมพันธ์เชิงสร้างสรรค์กับผู้ศึกษาโดยคนในชุมชนเป็นผู้ศึกษาวิเคราะห์เริ่มจากสิ่งที่
ชาวบ้านคิดชาวบ้านรู้ชาวบ้านรู้สึกชาวบ้านเช่ือแล้วจึงจัดกระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารซึ่ง
กันและกันเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองซึ่งวัตถุประสงค์ของการศึกษาแบบนี เน้นที่ผลประโยชน์
ต่อชุมชนท้องถิ่นเป็นส้าคัญและให้คนที่ร่วมกระบวนการมีความสามารถที่จะวิเคราะห์ตัดสินใจ
และวางแนวทางแก้ปัญหาของชุมชนได้มากขึ น 
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 3) การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม  (Participatory Action Research: PAR)
การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการศึกษาและวิเคราะห์ชุมชนแบบละเอียดโดย
เน้นให้ชุมชนเป้าหมายมีศักยภาพในการพัฒนาชุมชนร่วมกับคณะผู้วิจัยอย่างต่อเน่ืองบทบาทส้าคัญ
ในการจัดการชุมชนจะอยู่ที่สมาชิกของชุมชนมากกว่าคณะผู้วิจัยอีกทั งยังให้บทบาทของนักพัฒนา
เข้ามาสนับสนุนการด้าเนินงานควบคู่ไปด้วย 

 เทคนิคนี ชุมชนจะเห็นความส้าคัญของชุมชนทั งในกระบวนการให้ข้อมูลข่าวสาร
การเตรียมความพร้อมชุมชนการวิเคราะห์ปัญหาการวางแผนการตัดสินใจและการด้าเนินงาน
รวมทั งการติดตามประเมินผลเป้าหมายของกระบวนการวิจัยลักษณะนี ช่วยให้ชุมชนหรือชาวบ้านมี
ประสบการณ์และทักษะในการวิจัยท้องถิ่นนอกจากนี ท้าให้ชุมชนเกิดการรวมกลุ่มเป็นองค์กรที่
เข้มแข็งยิ่งขึ น 

 รูปแบบของการรวมตัวเป็นองค์กรของชุมชนนั นนักวิจัยภายนอกชุมชนท้าหน้าที่
เป็นนักจัดองค์กรช่วยอบรมความรู้และทักษะของการท้าวิจัยให้แก่ชุมชนและระวังในการครอบง้า
ความคิดและการตัดสินใจของชุมชนและส่งเสริมให้ชาวบ้านเป็นผู้มีบทบาทในทุกขั นตอนของ
กระบวนการวิจัยซึ่งได้แก่ 1) ระยะก่อนท้าการวิจัย 2) ระยะของการท้าวิจัย 3) ระยะการจัดท้าแผน 
4) ระยะการน้าแผนไป และ 5) ระยะการติดตามและประเมินผล 

 4) การวิเคราะห์การพึ่งพาตนเองของชุมชน (TERMS) การวิเคราะห์ศักยภาพของ
ชุมชนในการพึ่งพาตนเองโดยการวิเคราะห์สังเคราะห์ถึงแต่ละปัจจัยว่ามีความสัมพันธ์กับการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมของสมาชิกในชุมชนในทิศทางใดการวิเคราะห์ตามแนวทางนี มองว่าแต่ละ
ชุมชนมีความสัมพันธ์กับปัจจัยแวดล้อมต่างๆหลายประการซึ่งปัจจัยเหล่านี เกี่ ยวข้องกับการ
ด้ารงชีวิตของชุมชนอีกทั งปัจจัยที่น้ามาพิจารณาก็อาจปรับเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์และ
บริบทแวดล้อมส้าหรับปัจจัยที่น้ามาพิจารณาประกอบด้วย 5 ปัจจัย คือ 

  1) การพึ่งพาตนเองในด้านเทคโนโลยี  (Technology: T) หมายถึงความสมดุล
ระหว่างความต้องการเทคโนโลยีพื นบ้านกับการตอบสนองความต้องการเทคโนโลยีพื นบ้าน 

  2) การพึ่งพาตนเองในด้านเศรษฐกิจ  (Economic: E) หมายถึงความสมดุล
ระหว่างรายได้กับรายจ่ายของครัวเรือนในชุมชนชนบท 

  3) การพึ่งพาตนเองในด้านทรัพยากรธรรมชาติ  (Resource: R) หมายถึงความ
สมดุลของทรัพยากรธรรมชาติที่ถูกใช้ไปกับการทดแทน 

  4) การพึ่งพาตนเองทางจิตใจ (Mind: M) หมายถึงความสมดุลหรือความมั่นคง
ของจิตใจในที่นี หมายถึงการที่สมาชิกในชุมชนมีจิตส้านึกความตระหนักและให้ความส้าคัญกับ
คุณค่าของจิตใจรวมทั งความโอบอ้อมอารีการช่วยเหลือเผื่อแผ่ต่อกันของสมาชิกในครัวเรือนและ
ชุมชน 
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  5) การพึ่งพาตนเองทางสังคม  (Social: S) หมายถึงความสมดุลหรือความ
เข้มแข็งของกลุ่มคนครอบครัวชุมชนหรือองค์กรใดๆในสังคมหรือการมีภาวะผู้น้าที่ดีสมาชิกใน
ชุมชนมีความต้องการการมีส่วนร่วมสูงและมีพลังทางสังคมในการริเริ่มแก้ไขปัญหาบนพื นฐาน
ของศักยภาพของชุมชน 

2.2.4 เทคนิควิธีในการเข้าถึงชุมชน 
กล่าวว่าการเข้าถึงชุมชนเป็นกระบวนการในการบูรณาการนักวิจัยหรือผู้ศึกษาชุมชน

ให้สามารถรับรู้สถานภาพของชุมชนในด้านต่างๆโดยเฉพาะสภาพแวดล้อมของชุมชนปัญหาใน
การพัฒนาชุมชนคุณค่าทางวัฒนธรรมและภูมิปัญญารวมถึงบุคคลกลุ่มคนองค์กรท้องถิ่นหรือทุน
ทางสังคมที่เกิดขึ นในชุมชนและเกี่ยวข้องกับการแสดงปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในชุมชนอันจะ
น้าไปสู่การศึกษาวิเคราะห์ชุมชนในเชิงลึกต่อไปโดยเทคนิคต่าง  ๆ ในการเข้าถึงชุมชนที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันต่างก็มีข้อจ้ากัดในการใช้ดังนั นจึงต้องเลือกใช้งานอย่างเหมาะสมกับวัตถุประสงค์แ ละ
เป้าหมายของงานที่วางไว้โดยเทคนิคที่ส้าคัญ ๆ มีดังต่อไปนี  

 1) การสังเกต (Observation) เป็นวิธีการหน่ึงที่ใช้เป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล
การวิจัยโดยการใช้ประสาทสัมผัสของผู้สังเกตแล้วผู้สังเกตเป็นฝ่ายบันทึกสิ่งที่สังเกตได้อาจบันทึก
ได้หลายวิธีเช่นการเขียนการอัดเสียงลงในแถบบันทึกเสียงบันทึกเหตุการณ์ไว้ในวีดิทัศน์วิธีการ
สังเกตเหมาะส้าหรับการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและปรากฏการณ์ต่าง ๆ 

 2) การสัมภาษณ์ (Interview) การสัมภาษณ์เป็นการพบปะถามตอบกันโดยตรง  
ผู้สัมภาษณ์เป็นฝ่ายซักถามโดยการพูดผู้ตอบก็ตอบโดยการพูดแล้วผู้สัมภาษณ์เป็นฝ่ายบันทึก 

 3) การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก  (In-Depth Interview) เป็นวิธีการสื่อสารสองทาง 
(Two-Way Communication) มีการสนทนาระหว่างผู้มีข้อมูลกับผู้ต้องการทราบข้อมูลเป็นการถาม -
ตอบกันโดยตรงหากมีข้อสงสัยหรือเข้าใจไม่ชัดเจนก็ท้าความเข้าใจจนชัดเจนในทันทีเป็นการสร้าง
ความมั่นใจให้ทั งผู้ตอบและผู้ศึกษาสามารถแบ่งเป็น  2 ลักษณะคือการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก
รายบุคคล (Individual DepthInterview) การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

 4) การใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือที่เหมาะสมในการรวบรวม
ข้อมูลในการวิจัยเชิงส้ารวจในกรณีที่กลุ่มตัวอย่างหรือกลุ่มประชากรที่จะรวบรวมข้อมูลนั นอยู่ใน
ลักษณะที่กระจัดกระจายกันมาก ๆ รวมทั งงบประมาณและเวลาที่จ้ากัดจึงเหมาะสมกับการใช้
เครื่องมือนี  

 5) การสนทนากลุ่มแบบเฉพาะเจาะจง (Focus Group) เป็นการรวบรวมข้อมูลจาก
การสนทนากับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลในประเด็นปัญหาที่เฉพาะเจาะจงโดยมีผู้ด้าเนินการสนทนา  
(Moderator) เป็นผู้คอยจุดประเด็นในการสนทนาเพื่อชักจูงให้กลุ่มเกิดแนวคิดและแสดงความ
คิดเห็นต่อประเด็นหรือแนวทางการสนทนาอย่างกว้างขวางและละเอียดลึกซึ งโดยมีผู้เข้าร่วม
สนทนาในแต่ละกลุ่มประมาณ 6-10 คน ซึ่งเลือกมาจากประชากรเป้าหมายที่ก้าหนดเอาไว้ 
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 6) การส้ารวจในภาคสนาม  (Field Survey)การเข้าสนามหรือการลงสู่ชุมชนมี
ความส้าคัญต่อการวิจัยเชิงคุณภาพและการศึกษาชุมชนเพราะว่าการเข้าสนามอย่างถูกต้องการ
ก้าหนดบทบาทที่เหมาะสมของนักวิจัยที่อยู่ในสนามและการสร้างความไว้เนื อเช่ือใจให้เกิดขึ นใน
ชุมชนล้วนเป็นเงื่อนไขส้าคัญของการท้างานวิจัยชุมชนต่อไป 

 7) การศึกษาแบบผสมผสาน (Integrated Study)การศึกษาแบบผสมผสานคือการ
น้าเอาเทคนิควิธีการต่าง ๆ ในการศึกษาวิเคราะห์ชุมชนมาใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษา
ชุมชนโดยเริ่มต้นที่การเข้าภาคสนามหรือการลงสู่ชุมชนจากนั นใช้การสังเกตทั งที่มีส่วนร่วมและ
ไม่มีส่วนร่วมการสัมภาษณ์พูดคุยอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการการใช้ข้อมูลเอกสารมือสอง
ในการศึกษาหาประวัติของชุมชนการสนทนากลุ่มเพื่อระดมความคิดเกี่ยวกับชุมชนเทคนิควิธีการ
แบบผสมผสานเหล่านี จะช่วยให้ผู้ศึกษาวิจัยได้ทราบข้อมูลข้อเท็จจริงของชุมชนได้มากในมุมมอง  
ที่หลากหลาย 

 ทั งนี เทคนิคในการเข้าถึงชุมชนมีหลากหลายวิธีแต่ในการน้าไปใช้ในการศึกษา
ชุมชนต่าง ๆ นั นจะต้องค้านึงถึงวัตถุประสงค์ของการศึกษาเป็นส้าคัญในการเลือกใช้วิธีการต่าง  ๆ
เพื่อการศึกษาต่อไป 
 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างศักยภาพชุมชน 

2.3.1 นิยามและความหมาย 
กล่าวว่าศักยภาพของชุมชนหมายถึงขีดความสามารถของชุมชนในการจัดการ

ทรัพยากรเพื่อตอบสนองต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของชุมชนรวมทั งให้เกิดการอนุรักษ์และจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมในลุ่มน ้าได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นไปตามหลักการอนุรักษวิทยา 
(Conservation Practice) นอกจากนี ยังหมายรวมถึงความสามารถในการประยุกต์ใช้เครื่องมือและ
เทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อการด้ารงชีวิตที่สอดคล้องกับสภาพภูมินิเวศของชุมชนและยังครอบคลุมถึง
การพัฒนากระบวนทัศน์ทางความคิดสติปัญญาและภูมิปัญญาท้องถิ่นในการสนับสนุนการจัดการ
ปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ภายในชุมชนอีกด้วย 

ศักยภาพชุมชนเป็นเครื่องบ่งชี ถึงขีดความสามารถสูงสุดที่ชุมชนจะตอบสนองต่อการ
แก้ไขปัญหาและการจัดการชุมชนบนพื นฐานของทรัพยากรที่ชุมชนมีอยู่ฉะนั นในแต่ละชุมชนจึงมี
ศักยภาพที่แตกต่างกันและความแตกต่างกันเหล่านี ขึ นอยู่กับปัจจัยสนับสนุนหลายประการดังนี  

 1) ขีดความสามารถในการเรียนรู้ในที่นี หมายถึงขีดความสามารถของบุคคลหรือ
กลุ่มองค์กรชุมชนหรือสมาชิกในสถาบันต่าง  ๆ ในชุมชนที่จะเข้าถึงความรู้และสามารถจัดการ
ความรู้ได้อย่างเป็นระบบหมวดหมู่และประยุกต์ใช้ในการด้ารงชีวิตได้ตามครรลองของชุมชน
โดยทั่วไปขีดความสามารถในการเรียนรู้ยังขึ นอยู่กับพื นฐานทางการศึกษาแหล่งความรู้โดยรอบ
ความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับผู้ถ่ายทอดความรู้รวมถึงสภาพแวดล้อมที่เอื อต่อการเรียนรู้ของบุคคล  
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 2) ทรัพยากรธรรมชาติที่มีอยู่ในชุมชนในที่นี หมายถึงทรัพยากรที่เกิดขึ นเองตาม
ธรรมชาติและมนุษย์สามารถน้ามาใช้ประโยชน์ตามความต้องการได้เช่นทรัพยากรดินและการใช้
ที่ดินทรัพยากรน ้าและแหล่งน ้าทรัพยากรป่าไม้และสัตว์ป่าโดยทรัพยากรต่าง ๆ เหล่านี เปรียบเสมือน
กับเป็นทุนของชุมชนที่สามารถน้ามาใช้ประโยชน์ได้ 

 3) สมาชิกในชุมชนในที่นี หมายรวมถึงบทบาทของสมาชิกในชุมชนศักยภาพของ
ความเป็นผู้น้าในชุมชนระบบการได้มาซึ่งผู้น้าตลอดจนการมีส่วนร่วมของสมาชิกในชุมชนต่อ
กระบวนการพัฒนาชุมชนในด้านต่าง ๆ อย่างแข็งขันการแสดงบทบาทของสมาชิกในชุมชน 

 4) ระบบการบริหารจัดการชุมชนเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบต่าง ๆ เช่น การระดม
สมาชิกในชุมชนการระดมทุนการก้าหนดกฎเกณฑ์กติกาในการจัดการชุมชนการจัดตั งกลุ่มตาม
วัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มพลังอ้านาจในการต่อรองกับกลุ่มภายนอกนอกจากนี ยังสัมพันธ์กับการพัฒนา
ระบบการติดตามประเมินผลการด้าเนินงานหรือแม้กระทั่งหลักในการปกครองท้องถิ่นที่ดีตาม
หลักธรรมมาภิบาล ฯลฯ ซึ่งล้วนแล้วแต่มีความส้าคัญของการพัฒนาระบบการบริหารจัดการชุมชน
ทั งสิ น 

2.3.2 การเสริมสร้างศักยภาพชุมชน 
การเสริมสร้างศักยภาพชุมชนหมายถึงกระบวนการด้าเนินงานเพื่อเป็นการกระตุ้น

ส่งเสริมสนับสนุนประสานให้ชุมชนมีขีดความสามารถในการบริหารจัดการในมิติต่าง ๆ ที่สูงขึ น
ทั งขีดความสามารถในการเตรียมความพร้อมชุมชนการเสริมสร้างศักยภาพของผู้น้าการให้ความรู้
และจิตส้านึกด้านอนุรักษ์แก่ชุมชนรวมไปถึงการให้สมาชิกในชุมชนมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์
วางแผนตัดสินใจด้าเนินงานและการติดตามประเมินผลการด้าเนินงานของชุมชนอันเป็นการ
ตอบสนองต่อเป้าหมายที่วางไว้ 

การเสริมสร้างศักยภาพชุมชนต้องด้าเนินไปอย่างไม่รีบร้อนและสอดคล้องกับค่านิยม
และวัฒนธรรมของชุมชนหรือหากต้องปรับเปลี่ยนวิถีปกติของชุมชนก็ควรปรับเปลี่ยนแบบค่อย
เป็นค่อยไปส้าหรับการเสริมสร้างศักยภาพชุมชนมีแนวทางปฏิบั ติหลายแนวทางการเลือกใช้
แนวทางใดนั นก็ควรพิจารณาจากความพร้อมของชุมชนเป็นส้าคัญรวมไปถึงพิจารณาจากประเด็น
อื่น ๆ ดังนี  

 1) ความต้องการของชุมชนหมายถึงชุมชนควรระบุความต้องการที่แท้จริงต่อการ
สนับสนุนการด้าเนินงานของชุมชนในการแก้ไขปัญหา 

 2) ความวิกฤตของปัญหาหมายถึงควรพิจารณาจากความรุนแรงของปัญหาที่จะ
ส่งผลกระทบในวงกว้างและเช่ือมโยงไปสู่การด้าเนินชีวิตของสมาชิกในชุมชน 

 3) ความเป็นได้ในทางปฏิบัติหมายถึงความสามารถในการน้าแนวทางการ
เสริมสร้างไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม 
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2.3.3 แนวทางการเสริมสร้างศักยภาพชุมชน 
แนวทางในการเสริมสร้างศักยภาพชุมชนเป็นการก้าหนดกรอบแผนการปฏิบัติเพื่อ

สนับสนุนการจัดการทรัพยากรในลุ่มน ้าโดยมุ่งเน้นให้ชุมชนมีขีดความสามารถในการจัดการที่
สูงขึ น โดยมีประเด็นในการด้าเนินงานดังนี  

 1) การประยุกต์ใช้ทุนทางสังคมของชุมชน 
 2) การสนับสนุนการจัดท้าแผนแม่บทชุมชน 
 3) การพัฒนาศักยภาพและบทบาทผู้น้าชุมชน 
 4) การสร้างและพัฒนาศูนย์การเรียนรู้ชุมชน 
 5) การเสริมสร้างศักยภาพกลุ่มและองค์กรเครือข่าย 
 6) สนับสนุนให้เกิดการวิจัยไทบ้านด้วยภูมิปัญญาท้องถิ่น 
 7) พัฒนาบทบาทการเป็นวิทยากรกระบวนการชุมชน 
 8) จัดล้าดับความส้าคัญของกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 9) ส่งเสริมความเข้มแข็งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 10) จัดท้าเวทีชาวบ้านเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจของชุมชน 
 11) ส่งเสริมการด้าเนินชีวิตของชุมชนแบบเศรษฐกิจพอเพียง 
 12) ปรับเปลี่ยนบทบาทการท้างานขององค์กรสนับสนุนชุมชน 
 การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมขององค์กรเป็นสิ่งจ้าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพของ

องค์กรยุคใหม่ให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงและน้าพาองค์กรให้สามารถท้างานสนองตอบต่อ
ความต้องการของชุมชนได้อย่างมีประสิทธิผลและสามารถสนับสนุนบทบาทขององค์กรชุมชนให้
พึ่งพาตนเองได้โดยที่หน่วยงานภาครัฐหรือองค์กรภายนอกเข้ามาสนับสนุนการด้าเนินงานให้น้อย
ที่สุดเพื่อชี ให้เห็นว่าชุมชนนั นมีความพร้อมในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  
 2.4 การพัฒนาเครือข่ายการเรียนรู้ของชุมชนแบบมีส่วนร่วม 
  2.4.1 แนวคิดการพัฒนาเครือข่ายการเรียนรู้ของชุมชน 

การสร้างภูมิคุ้มกันที่ดีของชุมชนในการจัดการทรัพยากรน ้าควรเริ่มต้นที่การพัฒนา
บทบาทของผู้น้าชุมชนให้มีความรู้ความเข้าใจในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติโดยควรส่งเสริม
ชักน้าและโน้มน้าวใจให้บุคคลเหล่านี ให้ความร่วมมือกับรัฐในการด้าเนินงานด้านต่างๆอย่าง
ต่อเน่ืองรวมถึงต้องขยายแนวร่วมในการด้าเนินงานในรูปของเครือข่ายให้กว้างขวางยิ่งขึ นการมี
เครือข่ายชุมชนจึงเป็นแนวทางในการเสริมสร้างการเรียนรู้ร่วมกันทั งในด้านการวิเคราะห์ปัญหา
การวางแผนและการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาเพื่อลดข้อขัดแย้งในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ
ในระดับชุมชนให้เกิดผลส้าเร็จ 

การรวมกลุ่มชุมชนในรูปแบบเครือข่ายจึงเป็นการประสานความร่วมมือเชิงพื นที่และ
ต้องอาศัยองค์ประกอบหลายประการมาสนับสนุนการเรียนรู้เช่นผู้น้าร่วมแผนงานงบประมาณ
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หน่วยงานสนับสนุนห้วงเวลาพื นที่เป้าหมายตลอดจนการมีส่วนร่วมของมวลสมาชิกของเครือข่าย
ดังนั นการบริหารจัดการเครือข่ายจึงต้องเตรียมความพร้อมขององค์ประกอบเหล่านี เพื่อให้สามารถ
สร้างเครือข่ายการเรียนรู้อย่างเป็นรูปธรรม 

2.4.2 กระบวนการเข้าถึงชุมชน  
นักพัฒนาซึ่งเปรียบเสมือนกับเป็นบุคคล /องค์กรภายนอกที่เข้ามาท้างานในชุมชน

จะต้องท้าความเข้าใจในบริบทของชุมชนอย่างใกล้ชิดโดยมีกระบวนการเข้าถึงชุมชนดังนี  
 1) ศึกษาและวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมชุมชนให้ครอบคลุมในทุกมิติทั ง

สภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพชีวภาพรูปแบบการใช้ประโยชน์ที่ดินและทรัพยากรธรรมชาติ
ค่านิยมวัฒนธรรมและประเพณีชุมชนประวัติความเป็นมาของชุมชนการตั งถิ่นฐานรวมตลอดจนภูมิ
หลังและความขัดแย้งที่ชุมชน  

 2) เริ่มต้นเข้าถึงผู้น้าชุมชนเป็นล้าดับแรกโดยเข้าพบปะหารือกับผู้น้าชุมชนอย่างไม่
เป็นทางการเพื่อชี แจงวัตถุประสงค์ที่นักพัฒนาจะเข้ามาด้าเนินงานในพื นที่ 

 3) จัดเตรียมเอกสารและข้อมูลและแผนงานเกี่ยวกับการด้ าเนินงานเพื่ อ
ประชาสัมพันธ์ให้กับหัวหน้าส่วนราชการในพื นที่ที่เกี่ยวข้องรวมทั งสมาชิกในชุมชน 

 4) ก้าหนดบุคคลที่มีบทบาทส้าคัญในชุมชนเพื่อสนับสนุนการด้าเนินงานพร้อมทั ง
ถ่ายทอดความรู้และแนวคิดในการเข้าร่วมด้าเนินงานกับทางโครงการ 

 5) การปฏิบัติงานในระดับพื นที่หน่วยงานพัฒนาจะเป็นผู้ประสานผู้มีได้ส่วนได้
ส่วนเสียให้เข้าร่วมด้าเนินงาน 

 6) การรับฟังข้อมูลและสภาพปัญหา 
2.4.3 การวิเคราะห์ระดับความต้องการของชุมชน 
ในการวิเคราะห์ระดับความต้องการที่แท้จริงของชุมชนต้องเริ่มต้นจากการส้ารวจ

สภาพแวดล้อมของชุมชนในด้านต่าง ๆ ให้ครอบคลุมทุกมิติเพื่อประเมินสถานภาพปัญหาที่แต่ละ
ชุมชนประสบอยู่หรือเคยประสบมาก่อนทั งนี เพื่อเป็นฐานในการพิจารณาให้เห็นถึงความต้องการที่
ชุมชนมีต่อการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ นการวัดระดับความต้องการของชุมชนเป็นการประเมินเพื่อบ่งชี 
ความต้องการรับการพัฒนาเพื่อตอบสนองต่อการแก้ไขปัญหาการวัดระดับความต้องการสามารถ
ก้าหนดได้จากปัจจัยต่าง ๆ ดังนี  

 1) ความวิกฤตของปัญหา 
 2) ความพร้อมและความร่วมมือของชุมชนในการแก้ไขปัญหาความกระตือรืนร้น

ของชุมชน 
 3) การสนับสนุนขององค์กรและเครือข่ายภายนอก 
 4) การศึกษาขอบเขตของการบริหารจัดการกับปัญหาเป็นการศึกษาถึงขอบเขตเชิง

พื นที่หรือขอบเขตของบทบาทภารกิจที่องค์กรหรือชุมชนจะสามารถด้าเนินการได้ด้วยตนเอง  
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 เมื่อได้วิเคราะห์ระดับความต้องการของชุมชนในการแก้ไขปัญหาแล้วขั นตอน
ต่อไปเป็นการประเมินศักยภาพของชุมชนในการแก้ไขปัญหาโดยมากจะมุ่งเน้นให้ชุมชนเป็น 
ผู้เรียนรู้กับปัญหาและแสวงหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเป็นล้าดับแรกสุดก่อนเพื่อให้เกิดการ
พึ่งพาตนเองมากกว่าจะพึ่งการสนับสนุนจากองค์กรหรือเครือข่ายภายนอกเป็นหลักเพราะท้ายที่สุด
แล้วชุมชนต้องอยู่ร่วมกับพื นที่อย่างไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ฉะนั นจึงมีความจ้าเป็นที่จะต้องบริหาร
จัดการกับปัจจัยแวดล้อมที่จะคุกคามให้เกิดปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.4.4 การสร้างแผนชุมชน 
การสร้างแผนชุมชน (Community Planning) เป็นกระบวนการสังเคราะห์สภาพปัญหา

และความต้องการของชุมชนเพื่อน้าไปสู่การวางแผนการจัดกับสภาพปัญหาเหล่านั นโดยใช้ความ
ต้องการของชุมชนเป็นเป้าหมายที่ต้องกระท้าให้บรรลุแผนชุมชนจะเกิดขึ นก็ต่อเมื่อสมาชิกใน
ชุมชนเห็นพ้องต้องกันว่ามีความจ้าเป็นที่จะต้องแสวงหาทางออกในการแก้ไขปัญหาต่าง  ๆ โดย
พิจารณาจากศักยภาพและความพร้อมของชุมชนเป็นหลักซึ่งองค์ประกอบในการสนับสนุน
กระบวนการสร้างแผนชุมชน ดังนี  

 1) ความต้องการร่วมของสมาชิกในชุมชน 
 2) บทบาทของผู้น้าชุมชน 
 3) การมีส่วนร่วมของสมาชิกในชุมชน 
 4) กระบวนการในการจัดท้าแผนชุมชน 
 5) การผลักดันแผนชุมชนสู่การปฏิบัติ 
2.4.5 การจ้าแนกผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในชุมชน 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) หมายถึงบุคคลกลุ่มคนองค์กรที่มีสว่นเกี่ยวข้องกับ

การด้าเนินงานหรือการได้รับประโยชน์ผลกระทบอันเป็นผลมาจากการด้าเนินงานโดยทั่วไปผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียจะเป็นผู้ที่ต้องให้ความส้าคัญต่อการปัญหาหรือประเด็นการพัฒนาซึ่งสามารถ
จ้าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  

 1) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหลัก (Primary Stakeholders) เป็นกลุ่มคนที่มีอิทธิพลสูงหรือ
มีบทบาทโดยตรงต่อความส้าเร็จ/ล้มเหลวในการด้าเนินงาน 

 2) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียรอง  (Secondary Stakeholders) เป็นกลุ่มคนที่มีอิทธิพล
รองลงมาจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหลักหรือมีบทบาทโดยอ้อมต่อความส้าเร็จ/ล้มเหลวในการด้าเนินงาน 

2.4.6 การก้าหนดหลักเกณฑ์ในการสร้างการมีส่วนร่วมของชุมชน 
การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของชุมชนเป็นกระบวนการที่ต้องอาศัยองค์ประกอบที่

เข้ามาเกี่ยวข้องมากมายเน่ืองจากการมีส่วนร่วมจะมีความเข้มข้นแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อม
ของชุมชนอีกทั งความสามารถในการควบคุมปัจจัยต่างๆของผู้ที่ต้องจัดให้มีกระบวนการมีส่วนร่วม
เกิดขึ นบ่อยครั งที่ผู้จัดกระบวนการไม่ใส่ใจกับระดับความส้าคัญของหลักเกณฑ์ต่าง  ๆ ท้าให้ใน
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กระบวนการมีส่วนร่วมไม่สามารถท้าให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ต้องการได้ดังนั นผู้จัดกระบวนการจึง
ต้องมีทักษะประสบการณ์ที่เพียงพอในการควบคุมปัจจัยต่าง  ๆ และให้ปัจจัยเหล่านั นเสริม
กระบวนการมีส่วนร่วมให้ตอบสนองต่อความต้องการที่แท้จริงได้ 

2.4.7 การระดมพลังสมองในงานการมีส่วนร่วมของชุมชน 
การระดมพลังสมอง  (Brainstorming) เป็นเทคนิคอย่างหน่ึงที่จะช่วยท้าลายวิธีการ

ขัดขวางความคิดและยังช่วยในการแสวงหาความคิดที่แยบยลในบางเรื่องที่ไม่สามารถทลาย
ความคิดออกไปได้การใช้เทคนิคการระดมพลังสมองถือเป็นทางเลือกที่เหมาะสมยิ่งเพราะการ
ระดมพลังสมองช่วยในการค้นหาค้าตอบที่ต้องการและสามารถขจัดค้าตอบที่ไม่ต้องการออกไป  
เป็นวิธีในการรวบรวมประเด็นต่าง ๆ ให้เป็นระบบหมวดหมู่ชัดเจนยิ่งขึ นโดยมีขั นตอนในการ
ระดมพลังสมอง ดังนี  

 1) ก้าหนดประเด็นที่ต้องการจะระดมพลังสมองให้ชัดเจน 
 2) การเตรียมเวทีในการระดมพลังสมอง 
 3) ก้าหนดกติกาในการระดมพลังสมอง 
 4) กระบวนการระดมพลังสมองแบบมีส่วนร่วม 
 5) การสรุปประเด็นและการน้าประเด็นไปปฏิบัติ 
2.4.8 การเสริมสร้างศักยภาพชุมชนด้วยผู้น้าที่เข้มแข็ง 
ผู้น้าชุมชนที่ดีควรมีทัศนคติในการพัฒนาชุมชนและการด้าเนินงานด้านการอนุรักษ์

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมในแนวทางที่ถูกต้องด้วยแต่ใช่ว่าผู้น้าทุกคนจะมีพื นความรู้
ความเข้าใจในงานพัฒนาในมิติต่าง  ๆ เท่าเทียมกันดังนั นจึงมีความจ้าเป็นที่จะต้องเสริมสร้าง
ศักยภาพของผู้น้าชุมชนให้เกิดความเข้มแข็งเพื่อให้เขาเหล่านั นท้างานในชุมชนได้อย่างคล่องตัว
และเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับความต้องการของชุมชน 

การเสริมสร้างศักยภาพผู้น้าชุมชนมีมุมมองที่หลากหลายที่ผู้น้าสามารถน้าไป
ประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวางการพัฒนามนุษย์ให้มีศักยภาพนั นจะต้องมีการพัฒนาให้ครบทั ง  3 
ด้าน คือ  

 1) ด้านพฤติกรรมและวิธีใช้ชีวิตตลอดจนการท้างานหาเลี ยงชีพเป็นระดับของการ
ปรากฏตัวของการแก้ไขปัญหา 

 2) ด้านจิตใจเช่นพัฒนาคุณธรรมความเข้มแข็งมั่นคงของจิตใจและสภาพจิตใจที่ดี
งามรวมทั งความสุข 

 3) ด้านปัญญาหรือปรีชาญาณคือความรู้ความเข้าใจต่างๆรวมทั งแนวความคิด
ทัศนคติและค่านิยมดังนั นหากไม่มีการพัฒนาคนแล้วก็ท้าให้เกิดปัญหาเพิ่มขึ นเป็นปัญหาหยาบ
ซ้อนขึ นมาบนปัญหาระยะยาว 
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ดังนั นการที่จะท้าให้ผู้น้าชุมชนมีความเข้มแข็งทั งวิธีคิดและวิธีปฏิบัติในการจัดการ
ทรัพยากรลุ่มน ้าได้อย่างมีประสิทธิภาพนั นจ้าเป็นต้องอาศัยการด้าเนินงานตามแนวทางของ
“ธรรมจักรแห่งการเสริมสร้างศักยภาพผู้น้าชุมชน” โดยมีสาระส้าคัญดังนี  

 1) เป็นผู้ที่รู้จักใช้ปัญญา (Intellectual) ในการพิจารณาไตร่ตรองงานพัฒนาชุมชน
และการจัดการทรัพยากรอย่างละเอียดถี่ถ้วน 

 2) การเสาะแสวงหาความรู้และนวัตกรรมใหม่ ๆ (Knowledge) เกี่ยวกับการพัฒนา
ชุมชนและการจัดการทรัพยากรอยู่เสมอ 

 3) การส้ารวจสภาพแวดล้อมและความเป็นไปของชุมชน  (Research) ด้วย
กระบวนการศึกษาวิจัยชุมชนแบบเข้มข้นโดยให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการวิจัยในรูปแบบของ  
“ประชาพิจัย” อย่างจริงจัง 

 4) การเสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือ (Networking) ในการท้างานกับหน่วยงาน
ต่างๆทั งที่เป็นหน่วยงาน/องค์กรที่ด้ารงอยู่ในชุมชนและนอกชุมชนโดยไม่แยกว่าจะเป็นหน่วยงาน
ภาครัฐหรือเอกชน 

 5) กระบวนการเรียนรู้ของสมาชิกในชุมชน (Learning) โดยที่ผู้น้าชุมชนต้องเป็น
ผู้น้าการเปลี่ยนแปลงและเป็นแบบอย่างในการเสริมสร้างการเรียนรู้ของชุมชนร่วมกันกระบวนการ
เรียนรู้เกิดขึ นได้ด้วยวิธีที่หลากหลายเช่นการเสวนาการเปิดเวทีสาธารณะเวทีประชาคมการประชุม
เชิงปฏิบัติการการประชุมสัมมนาการศึกษาดูงานเป็นต้น 

 6) การแสวงหาโอกาสในการระดมทุน (Fund) หรือทรัพยากรเพื่อการบริหาร
จัดการได้อย่างเพียงพอ 

 7) การประยุกต์หรือน้าเอาทุนชุมชน (Social Capital) มาใช้ในการพัฒนาชุมชน
หรือการจัดการทรัพยากรโดยเฉพาะทุนทางองค์กรชุมชนทุนทางภูมิปัญญาของชาวบ้านสามารถ
น้ามาใช้ในการจัดการทรัพยากรได้ทั งสิ น 

 8) การรู้จักทบทวนและปรับปรุง  (Review and Revise) แนวทางการท้างานอย่าง
ต่อเน่ืองต้องทบทวนและปรับปรุงการท้างานให้สอดรับกับนโยบายใหม่ของรัฐรวมทั งสอดคล้อง
กับความต้องการของชุมชนการทบทวนและปรับปรุงการท้างาน 

2.4.9 รูปแบบในการจัดการชุมชนเพื่อสนับสนุนการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ 
หลักการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development) เป็นการด้าเนินกิจกรรมสนับสนุน

การพัฒนาทั งทางด้านเศรษฐกิจสังคมและสิ่งแวดล้อมที่ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน
โดยไม่ท้าลายโอกาสในการใช้ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมของคนรุ่นหลังดังนั นการจัดการ
ชุมชนจึงควรยึดแนวทางการพัฒนาที่ยั่งยืนให้เกิดความสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาแบบทางสาย
กลางหมายรวมถึงการพัฒนาที่อยู่บนพื นฐานของความสมดุลระหว่างการคุ้มครองทรัพยากรธรรมชาติ
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ควบคู่กับการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างยั่งยืนอันมีรูปแบบที่สามารถน้าไปประยุกต์ใช้ในการ
จัดการชุมชนได้ดังต่อไปนี  

 1) สนับสนุนการจัดการป่าชุมชนขนาดเล็กหมายถึงป่าไม้ที่มีพื นที่อยู่ในระยะ
ประชิดกับชุมชนและสมาชิกชุมชนได้เข้าไปใช้ประโยชน์จากทรัพยากรในเขตป่าเน่ืองจากชุมชน
บนพื นที่ต้นน ้าส่วนใหญ่ยังคงพึ่งพิงทรัพยากรจากป่า 

 2) การปรับรูปแบบการเกษตรกรรมแบบผสมผสานโดยเริ่มจากการปรับวิธีการ
ผลิตพืชเกษตรจากพืชเชิงเดี่ยวมาสู่การเกษตรแบบพืชผสมผสานทั งไม้ยืนต้นพืชสมุนไพรพืชสวน
ครัวหรือบ่อน ้าพืชที่ผลิตได้สามารถน้ามาใช้ในครัวเรือนบางส่วนอาจน้าไปจ้าหน่ายยังตลาด
ภายนอก 

 3) สร้างความเข้มแข็งของกลุ่มองค์กรชุมชนความเข้มแข็งของกลุ่มองค์กรชุมชน
เกิดจากการร่วมมือในการสร้างพลังต่อรองของสมาชิกในชุมชนที่ต้องการพัฒนาตนเองและชุมชน
ให้มีฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมที่ดีขึ นอันเป็นเป้าหมายของการพัฒนาที่ยั่งยืน 

 4) การฟื้นฟูระบบนิเวศต้นน ้าโดยชุมชนมีส่วนร่วมระบบนิเวศลุ่มน ้าเป็นหน่วย
พื นที่ที่เหมาะสมกับการน้ามาใช้ในการฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติโดยเน้นการฟื้นฟูฐานทรัพยากร
ดินน ้าป่าไม้ชุมชนไปพร้อมๆกันวิธีการฟื้นฟูระบบนิเวศลุ่มน ้า 

 5) การเสริมสร้างศักยภาพการเรียนรู้ของชุมชนในการอนุรักษ์ต้นน ้าเป็นการ
ด้าเนินการโดยการพัฒนาศักยภาพของชุมชนเยาวชนและองค์กรชุมชนในท้องถิ่นรวมทั งองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในการสนับสนุนการด้าเนินงานด้านการจัดการทรัพยากรธรรมชาติการพัฒนา
ศักยภาพการเรียนรู้สามารถด้าเนินการได้หลากหลายรูปแบบ 

การน้ารูปแบบการเสริมสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ของชุมชนแบบมีส่วนร่วมไป
ประยุกต์ใช้ในการท้างานระดับพื นที่มีประเด็นของข้อเสนอแนะที่ต้องค้านึงถึงดังต่อไปนี  

 1) ในแต่ละชุมชนมีความต้องการในการแก้ไขปัญหาที่แตกต่างกันดังนั นควร
เลือกใช้รูปแบบการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ของชุมชนตามความต้องการของพื นที่เป็นหลักส้าคัญ  

 2) ควรมีการส้ารวจข้อมูลระดับชุมชนในพื นที่ลุ่มน ้าซึ่งเป็นพื นที่เป้าหมายในการ
ท้างานอย่างเพียงพอต่อการตัดสินใจและวางแผนในด้านต่าง  ๆ ข้อมูลที่ส้ารวจได้ควรมีการ
วิเคราะห์/สังเคราะห์อย่างละเอียดถี่ถ้วนทั งที่เป็นข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพ  

 3) นักวางแผนชุมชนต้องมีประสบการณ์และทักษะในการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทที่อาจ
เกิดขึ นจากการด้าเนินงานที่เกี่ยวข้องดังนั นจึงควรเป็นบุคคลที่มีความยืดหยุ่นในการท้างานและมี
ทักษะในการปฏิบัติงานโดยชุมชนมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงรวมทั งต้องเป็นบุคคลที่มีความมุ่งมั่น
ตั งใจในการท้างานเพื่อให้เกิดความไว้วางใจของชุมชน 

 4) ในการปฏิบัติงานควรมีการประสานความร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆอย่างเป็น
เอกภาพและกลมกลืนทั งการประสานแผนบุคลากรงบประมาณและพื นที่ปฏิบัติงาน 
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 2.5 แนวคิดเกี่ยวกับทุนทางสังคม 
 ทุนทางสังคมหมายถึงฐาน (ทุน) ทรัพยากรธรรมชาติฐาน (ทุน) วัฒนธรรมประเพณี
ค่านิยมเกี่ยวกับความเอื ออาทรและความสามัคคีที่ท้าให้คนมีความเอื อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อกันมีระบบคิด
หรือวิธีคิดวิธีปฏิบัติการรวมความคิดความรู้สติปัญญาก้าลังและความช้านาญที่มีอยู่ไปใช้ในการ
จัดการแก้ไขปัญหาร่วมกันรวมทั งมีกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันอีกด้วยทุนทางสังคมเป็น
คุณค่าเดิมที่มีอยู่แล้วในสังคมไทยทุนทางสังคมสามารถก่อให้เกิดพลังที่จะขับเคลื่อนชุมชนได้พลัง
ในที่นี ได้แก่พลังแห่งปัญญาหรือความรู้ซึ่งเป็นพลังที่จะช่วยให้ชุมชนสามารถพึ่งพาตนเองได้จริง
และยั่งยืน  
 ทุนทางสังคมหมายถึงผลรวมของสิ่งดีงามต่างๆที่มีอยู่ในสังคมทั งในส่วนที่ได้จากการสั่ง
สมและการต่อยอดรวมถึงการรวมตัวของคนที่มีคุณภาพเพื่อสร้างประโยชน์ต่อส่วนรวมบนพื นฐาน
ของความไว้เนื อเช่ือใจสายใยแห่งความผูกพันและวัฒนธรรมที่ดีงามซึ่งหากน้ามาพัฒนาและใช้
ประโยชน์อย่างเหมาะสมแล้วจะเป็นปัจจัยส้าคัญในการพัฒนาประเทศชาติและสังคมให้สมดุลและ
ยั่งยืนได้ทุนทางสังคมของชุมชนสามารถจ้าแนกออกเป็นกลุ่มต่าง ๆ ได้ดังนี  

1) ทุนทางทรัพยากรธรรมชาติในชุมชนเช่นทรัพยากรดินทรัพยากรป่าไม้สัตว์ป่า
ทรัพยากรน ้าและแหล่งน ้าทรัพยากรแร่ธาตุ ฯลฯ 

2) ทุนทรัพยากรบุคคลอันหมายถึงผู้รู้ในชุมชนเช่นก้านันผู้ใหญ่บ้านนายกองค์การ
บริหารส่วนต้าบลปราชญ์ชาวบ้านผู้เฒ่าในชุมชนผู้น้าทางศาสนาและพิธีกรรม ฯลฯ 

3) ทุนทางภูมิความรู้และภูมิปัญญาอันหมายถึงวิธีคิดความรู้ความฉลาดและการ
ประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ในการด้าเนินชีวิตเช่นความรู้ในเรื่องสมุนไพรพื นบ้านการ
รักษาโรคด้วยยาสมุนไพรความรู้ในเรื่องการประกอบอาหารพื นบ้านความรู้ในเรื่องการดูแลรักษา
ทรัพยากรของชุมชนภูมิปัญญาในการดูแลป่าต้นน ้า ฯลฯ 

4) ทุนทางองค์กรและสถาบันในชุมชนอันประกอบด้วยวัดหรือศาสนสถานสถานี
อนามัยต้าบลโรงเรียนที่ท้าการองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นส้านักงานสหกรณ์การเกษตรและองคก์ร
อื่น ๆ ที่จัดตั งขึ นโดยชุมชน ฯลฯ 

5) ทุนทางสถานที่/โครงสร้างพื นฐานและถาวรวัตถุเช่นหอกระจายข่าวชุมชนที่อ่าน
หนังสือพิมพ์ประจ้าหมู่บ้านศาลาประชาคมศูนย์ถ่ายทอดเทคโนโลยีประจ้าต้าบลโครงข่ายถนน
เช่ือมโยงระหว่างต้าบลแหล่งน ้าประจ้าหมู่บ้านระบบประปาภูเขาและบ่อบาดาล ฯลฯ 

ดังนั นหากจะใช้ทุนทางสังคมในแต่ละพื นที่ที่มีอยู่เพื่อประโยชน์ส้าหรับการจัดการ
ทรัพยากรน ้าจึงเป็นไปในลักษณะของการใช้ทุนทางสังคมให้เป็นกลไกที่เอื อให้ชุมชนหันมาร่วมมือ
ร่วมใจเพื่อด้าเนินกิจกรรมการอนุรักษ์และฟื้นฟูทรัพยากรน ้าได้อย่างเต็มศักยภาพมีความสอดคล้องกับ
วิถีและวัฒนธรรมที่สอดแทรกผูกรวมไปกับแบบแผนการด้ารงชีวิตซึ่งในที่สุดแล้วย่อมสะท้อนภาพ
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การอยู่ร่วมกันระหว่างชุมชนกับสิ่งแวดล้อมที่กลมกลืนมีการเอื อประโยชน์ซึ่งกันและกันและ
สอดคล้องกันไปตามวิถีธรรมชาติอันเป็นเป้าประสงค์สูงสุดการจัดการสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 
 2.6 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรน ้า 

2.6.1 ลุ่มน ้าและพื นที่ลุ่มน ้า 
กล่าวไว้ว่าพื นที่ลุ่มน ้าหมายถึงหน่วยของพื นที่ซึ่งล้อมรอบด้วยสันปันน ้าเป็นพื นที่รับ

น ้าฝนของแม่น ้าสายหลักในลุ่มน ้านั นๆเมื่อฝนตกลงมาในพื นที่ลุ่มน ้าน ้าจะไหลลงสู่ล้าธารสายย่อย  ๆ
(Sub-order) แล้วรวมกันออกสู่ล้าธารสายใหญ่และรวมกันออกสู่แม่น ้าสายหลัก  (Mainstream) จน
ไหลออกปากน ้า (Outlet) ในที่สุด 

2.6.2 การจัดการลุ่มน ้า 
ความหมายของการจัดการลุ่มน ้าหมายถึงการจัดการพื นที่เพื่อให้ได้น ้าที่มีปริมาณมาก

พอคุณภาพดีการไหลสม่้าเสมอพรอ้มทั งควบคุมเสถียรภาพของดินลดความเสียหายจากน ้าท่วมและ
จัดการใช้ทรัพยากรลุ่มน ้าอย่างมีประสิทธิภาพ 

การจัดการลุ่มน ้าจึงเปรียบเสมือนการจัดการทั งโครงสร้างและบทบาท/หน้าที่เป็นการ
จัดการแบบผสมผสานหมายถึงทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมในลุ่มน ้าทุกชนิดหรือทุกประเภทต้องวาง
แผนการจัดการแบบผสมผสานทั งแนวตั งและไม่ว่าจะเป็นการจัดการป่าไม้สัตว์ป่าดินและที่ดินหิน
และแร่เมือง/ชุมชนอุตสาหกรรมฯลฯในท้านองเดียวกันต้องวางแผนการจัดการแบบผสมผสาน
ระหว่างพื นที่สูงที่เนินและที่ราบให้รองรับและสัมพันธ์ซึ่งกันและกันถ้าเกิดความผิดพลาดในการ
จัดการตอนหน่ึงตอนใดของลุ่มน ้ามักส่งผลกระทบต่อตอนอื่น ๆ เสมอ 

ความหมายของปรัชญาหมายถึงความส้านึกปฏิบัติถ้าท้าในสิ่งนั น  ๆ แล้วจะได้รับ
ความส้าเร็จและสัมฤทธ์ิดังที่ตั งเป้าประสงค์เอาไว้ดังนั นปรัชญาการจัดการลุ่มน ้าคือความเช่ือได้
กระท้ากิจกรรมทางการจัดการลุ่มน ้าที่ตั งเป้าเอาไว้สัมฤทธ์ิผลทางการจัดการลุ่มน ้าน่ันคือลักษณะ
การไหล/การมีให้และคุณภาพเป็นไปตามต้องการโดยต้องมีการใช้ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมที่เป็นไปตามหลักวิชาการซึ่งปรัชญาทางการจัดการลุ่มน ้าคือ “เก็บน ้าไว้ในดินเก็บดินไว้
กับที่และลดน ้าฤดูฝนเพิ่มน ้าฤดูร้อน” 

2.6.3 หลักการจัดการลุ่มน ้า 
คือการจัดการลุ่มน ้าเป็นการจัดการพื นที่ซึ่งมีสิ่งแวดล้อมหลากหลายรวมกันอยู่เป็น

ระบบพื นที่ลุ่มน ้าหรือระบบนิเวศลุ่มน ้าดังนั นถ้าจะกล่าวว่าการจัดการลุ่มน ้าก็คือการจัดการ
สิ่งแวดล้อมในระบบลุ่มน ้าเพื่อให้ท้างานร่วมกันสร้างผลผลิตหรือแสดงบทบาทของลุ่มน ้าในการ  
“ให้น ้า” ซึ่งเป็นตัวบ่งชี ความสามารถและประสิทธิภาพการจัดการสิ่งแวดล้อมในระบบลุ่มน ้าเป็น
การจัดการสิ่งแวดล้อมให้ยั่งยืนตลอดไปให้น ้าและผลผลิตอื่น ๆ  ควบคู่กันไปอย่างสม่้าเสมอทั งหมด
นี อยู่ภายใต้หลักการจัดการลุ่มน ้าทั ง 3 ขั นตอนได้แก่ 
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 1) การวางแผนการใช้ที่ดิน/การแบ่งเขตลุ่มน ้าพื นที่ลุ่มน ้าแต่ละแห่งแต่ละพื นที่มี
ลักษณะทั งสมบัติทางเคมีฟิสิกส์และชีววิทยาแตกต่างกันจึงท้าให้ดินแต่ละแห่งหรือแต่ละจุดมี
สมรรถนะในการน้ามาใช้ประโยชน์ที่แตกต่างกันไปในการจัดการลุ่มน ้าจึงจ้าเป็นต้องแบ่งชั น
ประเภทที่ดินทั งลุ่มน ้าตามสมรรถนะการใช้ประโยชน์ก่อนการด้าเนินการใด ๆ ทั งสิ นเพื่อให้การ
จัดการลุ่มน ้าได้รับผลตอบแทนตามวัตถุประสงค์อย่างแน่นอน 

 2) การใช้ทรัพยากรลุ่มน ้าและมาตรการควบคุมตามวิธีการอนุรักษ์การใช้
ทรัพยากรธรรมชาติที่ถูกต้องตามหลักการและวิธีการอนุรักษวิทยาไม่ฟุ่มเฟือยและเป็นไปด้วยความ
ระมัดระวังเป็นส่วนหน่ึงที่ช่วยป้องกันมลพิษสิ่งแวดล้อมในลุ่มน ้าเพื่อให้การก้าหนดแผนการใช้
ทรัพยากรที่ถูกต้องควรจะมีหลักด้าเนินการตามประเภทของทรัพยากรเป็นส้าคัญดังนี  

  2.1) ทรัพยากรที่ใช้แล้วไม่รู้จักหมดสิ นซึ่งได้แก่อากาศดินน ้าเป็นต้นทรัพยากร
เหล่านี เป็นสิ่งจ้าเป็นต่อมนุษย์และสัตว์ทั ง ๆ ที่มีใช้ตลอดเวลาแต่ถ้าใช้แบบสุรุ่ยสุร่ายไม่ระมัดระวัง
ทรัพยากรเหล่านี มีการปนเปื้อนจนไม่เอื ออ้านวยต่อการใช้ประโยชน์ต่อไปจึงต้องมีหลักการใช้ให้
ถูกต้อง 

   (1) ต้องใช้ทรัพยากรนั น ๆ ปราศจากการปนเปื้อนของมลพิษเพื่อให้การใช้
นั นไม่มีพิษมีภัยต่อร่างกายและทรัพยากรอื่น ๆ 

   (2) ต้องรักษาทรัพยากรที่สัมพันธ์หรือที่ เกี่ยวข้องกันไม่สร้างปัญหา
สภาพแวดล้อม 

   (3) ต้องรักษาชนิดปริมาณสัดส่วนและการกระจายของทรัพยากรลุ่มน ้าให้
สามารถรักษาสมดุลทางธรรมชาติให้ดีที่สุด 

  2.2) ทรัพยากรที่ใช้แล้วหมดไปซึ่งได้แก่สินแร่น ้ามันปิโตรเลียมก๊าซธรรมชาติ
เป็นต้นการใช้ทรัพยากรเหล่านี นอกจากจะท้าให้เกิดปัญหาการลดน้อยลงของทรัพยากรเหล่านี แล้ว
ของเสียจากทรัพยากรเหล่านี มักก่อให้เกิดปัญหามลพิษทางสิ่งแวดล้อมที่รุนแรงด้วยเช่นท้าให้น ้า
เสียอากาศเสียดินเสียหลักการในการใช้ทรัพยากรเหล่านี คือ 

   (1) ต้องใช้ทรัพยากรเหล่านี ตามความจ้าเป็นไม่ฟุ่มเฟือยด้วยความระมัดระวัง 
   (2) ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
   (3) ต้องใช้ไม่ให้เกิดปัญหามลพิษ 
  2.3) ทรัพยากรที่ใช้แล้วมีทดแทนได้ซึ่งได้แก่ทรัพยากรประมงป่าไม้มนุษย์สัตว์

เป็นต้นเป็นทรัพยากรที่ค่อนข้างอ่อนแอเมื่อมีภัยมากระทบก็จะส่งผลกระทบตามมาหลักการใช้
ทรัพยากรเหล่านี คือ 

   (1) ต้องใช้ส่วนที่เพิ่มพูนของทรัพยากรนั น ๆ 
   (2) ต้องควบคุมและรักษาส่วนที่เป็นต้นทุน (Stock) ให้มีศักยภาพในการ

ผลิตส่วนที่เพิ่มพูนได้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดไป 
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   (3) ต้องก้าจัดมลพิษที่ก่อให้เกิดปัญหาต่อต้นทุน (Stock) ของทรัพยากรนั น ๆ
     (4) ใช้ทรัพยากรที่เหมาะสมต่อทรัพยากรนั น ๆ 

 3) การควบคุมของเสียและมลพิษสิง่แวดล้อมในการจัดการลุ่มน ้าขั นตอนที่ส้าคัญที่
จ้าเป็นต้องมีคือมาตรการควบคุมมลพิษสิ่งแวดล้อมซึ่งการควบคุมในที่นี มิใช่เป็นพิษที่เป็นสารเคมี
ที่เป็นเชื อโรคหรือลักษณะกายภาพมิให้เปลี่ยนไปแต่อาจเป็นการป้องกันมลพิษทางสังคมและ
เศรษฐกิจด้วย 

2.6.4 แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรน ้า 
แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรน ้าตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 – 2554) ได้ก้าหนดไว้ในเรื่องของการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมไว้ดังนี  

 1) การบริหารจัดการน ้าอย่างเป็นระบบ 
  1.1) การสร้างความเข้มแข็งให้กับกลไกการบริหารจัดการลุ่มน ้าอย่างเป็นระบบ

โดยต่อยอดภาคประชาสังคมจังหวัดขยายออกเป็นภาคประชาสังคมลุ่มน ้าที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงพร้อมทั งเช่ือมโยงให้เป็นเครือข่ายในการร่วมบริหารจัดการและ
ใช้ประโยชน์ร่วมกับลุ่มน ้าใกล้เคียงเพื่อเฉลี่ยน ้าต้นทุนระหว่างกัน 

  1.2) การสนับสนุนให้ชุมชนท้องถิ่นจัดท้าแหล่งน ้าขนาดเล็กและฝายแม้ว  
(Checkdam) เพื่อชะลอน ้าเสริมความชุ่มชื นเพื่อคืนความสมบูรณ์ให้กับป่าและดักตะกอน 

  1.3) การจัดระบบฐานข้อมูลน ้าให้ทันสมัยให้สามารถใช้ประโยชน์การวางแผน
สนับสนุนกิจกรรมของภาคการผลิตและในการเป็นระบบเตือนภัยถึงสถานการณ์น ้า 

  1.4) ก้าหนดให้ทุกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องคิดรวมค่าบ้าบัดน ้าเสียไว้
ในค่าน ้าประปาโดยให้คิดในอัตราที่ก้าวหน้าโดยสนับสนุนให้มีการปรับปรุงประสิทธิภาพของ
ระบบรวบรวมและบ้าบัดให้มีประสิทธิภาพและครอบคลุมพื นที่ควบคู่ไปกับการส่งเสริมให้มีระบบ
บ้าบัดน ้าเสียณแหล่งก้าเนิดทั งจากภาคอุตสาหกรรมฟาร์มเลี ยงสัตว์ภาคบริการและครัวเรือน 

  1.5) การใช้โอกาสในการมีความร่วมมือในระดับภูมิภาคกับประเทศเพื่อนบ้าน
เพื่อบริหารจัดการลุ่มน ้าระหว่างประเทศให้ต่างได้ประโยชน์ร่วมกันเช่นการเจรจากับจีนเวียดนาม
กัมพูชาลาวและพม่าภายใต้อนุสัญญาความร่วมมือของกลุ่มประเทศในภูมิภาคลุ่มน ้าโขง  (Greater 
Mekhong Sub-region : GMS) เพื่อหาข้อตกลงร่วมกันในการบริหารจัดการและใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรน ้าในลุ่มน ้าโขงร่วมกันเป็นต้น 

 2) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพหุภาคีโดยเฉพาะอย่างยิ่งชุมชนในการบริหาร
จัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างแท้จริงโดยให้ความส้าคัญเป็นล้าดับแรกกับการเข้า
ร่วมบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมแก่ชุมชนภายในท้องถิ่นทั งนี ภายใต้ขอบเขต
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แห่งสิทธิและหน้าที่ที่ชัดเจนตลอดกระบวนการเข้ามีส่วนร่วมโดยจะต้องไม่เป็นการลิดรอน
ผลประโยชน์ของคนทั งชาติโดยรวม 
 2.7 ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการบริหารจัดการน ้า 

2.7.1 ปรัชญาและแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง 
“เศรษฐกิจพอเพียง” เป็นปรัชญาที่พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงมีพระราชด้ารัส

ชี แนะแนวทางการด้าเนินชีวิตแก่พสกนิกรชาวไทยมาโดยตลอดนานกว่า 25 ปีตั งแต่ก่อนวิกฤติทาง
เศรษฐกิจและภายหลังได้ทรงเน้นย ้าแนวทางการแก้ไขปัญหาเพื่อให้รอดพ้นและสามารถด้ารงชีวิต
อยู่ได้อย่างมั่นคงและมั่นคงภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์และความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 

เศรษฐกิจพอเพียงเป็นแนวทางการด้ารงอยู่และปฏิบัติของประชาชนในทุกระดับตั งแต่
ระดับครอบครัวระดับชุมชนจนถึงระดับประเทศโดยเฉพาะการพัฒนาและบริหารประเทศให้
ด้าเนินไปในทางสายกลางโดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจเพื่อให้ก้าวหน้าทันต่อยุคโลกาภิวัตน์ความ
พอเพียงหมายถึงความพอประมาณอย่างมีเหตุผลรวมถึงความจ้าเป็นที่จะต้องมีระบบคุ้มกันในตัวที่
ดีพอสมควรต่อการมีผลกระทบใด ๆ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทั งภายในและภายนอกทั งนี 
จะต้องอาศัยความรู้ความรอบคอบและความระมัดระวังอย่างยิ่งในการน้าวิชาการต่าง ๆ มาใช้ในการ
วางแผนและการด้าเนินการทุกขั นตอนในขณะเดียวกันจะต้องเสริมสร้างพื นฐานจิตใจของคนใน
ชาติโดยเฉพาะเจ้าหน้าที่ของรัฐนักทฤษฎีและนักธุรกิจในทุกระดับให้มีจิตส้านึกในคุณธรรมความ
ซื่อสัตย์สุจริตและให้มีความรอบรู้ที่ เหมาะสมด้าเนินชีวิตด้วยความอดทนมีความเพียรและ
สติปัญญาและความรอบรู้ที่เหมาะสมมีความรอบคอบเพื่อให้เกิดความสมดุลและพร้อมต่อการ
รองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและกว้างขวางทั งด้านวัตถุสังคมและสิ่งแวดล้อมและ
วัฒนธรรมจากโลกภายนอกได้เป็นอย่างดี 

เศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด้าริของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวเป็นแนวทาง
หน่ึงในการแก้ปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจต่าง ๆ ที่เกิดขึ นเห็นได้จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติตั งแต่ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) จนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับ
ปัจจุบันได้อัญเชิญ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นปรัชญาน้าทางในการพัฒนาและบริหาร
ประเทศควบคู่ไปกับกระบวนทรรศน์การพัฒนาแบบบูรณาการเป็นองค์รวมที่มี  “คนเป็นศูนย์กลาง
การพัฒนา” 

อาจกล่าวได้ว่าเศรษฐกิจพอเพียงเป็นรูปแบบการด้าเนินชีวิตของคนไทยให้อยู่อย่าง
พอประมาณตนเดินทางสายกลางมีความพอดีและพอเพียงกับตนเองครอบครัวและชุมชนโดยไม่
ต้องพึ่งพาปัจจัยจากภายนอกต่างๆที่เราไม่ได้เป็นเจ้าของสิ่งส้าคัญต้องรู้จักการพึ่งพาตนเองโดยไม่
ท้าให้ผู้อื่นเดือดร้อนและรู้จักการน้าทรัพยากรที่เรามีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการด้ารงชีวิต
ประจ้าวันเช่นรู้จักการน้าปัจจัยพื นฐานมาใช้ในการด้าเนินชีวิตอย่างมีความสุขสบายและพอเพียงกับ
ตนเอง 
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2.7.2 เศรษฐกิจพอเพียงกับการจัดการทรัพยากรน ้า 
กล่าวคือเศรษฐกิจพอเพียงเป็นปรัชญาที่สามารถน้ามาประยุกต์ใช้ในการด้าเนินชีวิต

ทั งทางเศรษฐกิจสังคมการเมืองและการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมความ
พอเพียงเป็นการด้าเนินการที่ตอบสนองต่อการด้ารงอยู่แบบเกื อกูลซึ่งกันและกันทั งระดับบุคคล
ครอบครัวชุมชนและสังคมยังหมายรวมถึงความใส่ใจต่อสรรพสิ่งในระบบนิเวศความพอเพียงเป็น
การด้าเนินการบนทางสายกลางที่ไม่เน้นการแข่งขันเพื่อความอยู่รอดแต่เน้นการช่วยเหลือต่อกัน
เพื่อด้ารงอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขกายใจและจิตวิญญาณ 

เมื่อน้าเรื่องความพอเพียงมาใช้กับเศรษฐกิจจึงหมายความถึงการพัฒนาที่มุ่งเอื อ
ประโยชน์ต่อการผลิตแปรรูปการตลาดเพื่อเป็นการยกระดับคุณภาพชีวิตที่ดีขึ นโดยไม่ท้าลายความ
สมดุลของระบบนิเวศทางธรรมชาติเศรษฐกิจพอเพียงจึงต้องเริ่มต้นที่การยกระดับความคิดและ
จิตใจไม่ให้ความส้าคัญกับวัตถุมากจนเกินไปจนท้าให้คุณค่าและวัฒนธรรมชุมชนเปลี่ยนไป 

การจัดการทรัพยากรธรรมชาติกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสามารถน้ามาบูรณาการ
เข้าด้วยกันได้เน่ืองจากการจัดการทรัพยากรธรรมชาติเป็นการจัดการเพื่อให้ทรัพยากรมีความอุดม
สมบูรณ์ตามธรรมชาติโดยที่มนุษย์ไม่ต้องเข้าไปปรับเปลี่ยนธรรมชาติการจัดการจึงเป็นเพียงการ
ควบคุมดูแลมิให้เกิดการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติจนเกินขีดความสามารถในการรองรับ
ได้ปรากฏการณ์น ้าท่วมฉับพลันดินถล่มในหลายพื นที่ของประเทศสะท้อนให้เห็นถึงการใช้
ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติจนขาดการดูแลรักษาอย่างต่อเน่ืองการใช้ประโยชน์ที่ดินในพื นที่
สูงชันการเพาะปลูกพืชเกษตรโดยขาดการอนุรักษ์ดินและน ้าที่เหมาะสมรวมถึงการตั งถิ่นฐาน
ชุมชนในพื นที่ต้นน ้าล้วนมีอิทธิพลต่อความอยู่รอดของทรัพยากรธรรมชาติอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  

การที่จะท้าให้ทรัพยากรธรรมชาติทั งทรัพยากรดินน ้าป่าชุมชน (เรียกรวมกันว่าระบบ
นิเวศลุ่มน ้า) ได้รับการคุ้มครองและจัดการการใช้ประโยชน์อย่างยั่งยืนยาวนานได้นั นไม่ได้
หมายความว่าหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั งหลายต้องแสวงหางบประมาณเป็นจ้านวนมากเพื่อฟื้นฟู
ระบบนิเวศทางธรรมชาติเพราะแม้ว่าจะมีการลงทุนและการจัดสรรงบประมาณมากเท่าใดก็ไม่ได้
เป็นเครื่องยืนยันว่าทรัพยากรธรรมชาติจะได้รับการฟื้นฟูอย่างยั่งยืนเน่ืองจากหากชุมชนในท้องถิ่น
ไม่ได้ความร่วมมือในการบ้ารุงรักษาและฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติเหลา่นั นก็จะเสื่อมโทรมอีกตอ่ไป 

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการจัดการทรัพยากรน ้าจึงเป็นการน้าเอาความเป็นทาง
สายกลางการเข้าถึงความเป็นไปของธรรมชาติการเกื อกูลของสิ่งแวดล้อมในระบบนิเวศมาใช้ใน
การจัดการเป็นการจัดการที่เริ่มต้นจากการปฏิบัติจริงให้เป็นแบบอย่างที่ดีเพื่อพิสูจน์ความส้าเร็จของ
การจัดการทรัพยากรน ้าขณะเดียวกันก็ส่งผลให้ชุมชนใช้ทรัพยากรน ้าเหล่านั นได้อย่างยั่งยืน 

ในเชิงของการก้าหนดนโยบายการจัดการทรัพยากรธรรมชาติของรัฐปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงยังเป็นเครื่องมือในการเพิ่มประสิทธิภาพของการด้าเนินโยบายได้อย่างเข้มแข็งเน่ืองจาก
นโยบายที่ดีนั นต้องเป็นนโยบายที่อยู่บนพื นฐานของความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติมีความเสมอภาค
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เท่าเทียมและให้โอกาสแก่ประชาชนทุกภาคส่วนในการน้านโยบายไปประยุกต์ใช้ได้ในชีวิตจริง
ของแต่ละบุคคลหรือชุมชนความพอเพียงจึงส่งผลต่อการด้าเนินนโยบายที่ไม่เน้นการลงทุน
มหาศาลไม่เน้นการใช้ทรัพยากรธรรมชาติเป็นวัตถุดิบในการพัฒนาเศรษฐกิจแบบแข่งขันก็รัฐ
สามารถด้าเนินนโยบายในลักษณะนี ได้ย่อมเป็นการสร้างหลักประกันให้กับชุมชนและสังคมได้ว่า
ทรัพยากรธรรมชาติจะได้รับการดูแลและจัดการอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

หากพิจารณาในแง่ของการปฏิบัติ เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรน ้าตามปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงอาจหมายถึงการเห็นความส้าคัญของการสร้างความสมดุลของทรัพยากรน ้าเช่น
การดูแลรักษาพื นที่ป่าต้นน ้าและก้าหนดกติกาในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรน ้าร่วมกันโดยไม่
เป็นการท้าให้ทรัพยากรน ้าเสื่อมโทรมลงไปเป็นการใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับกระบวนการมี
ส่วนร่วมของประชาชนท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากรน ้า 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 104 

แนวคิดเก่ียวกับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 

1. ความเป็นมาของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 ปัจจุบันรัฐบาลของทุกประเทศทั่วโลก ซึ่งมีหน้าที่ในการบริหารงานสาธารณะต่างก็ก้าลัง
เผชิญกับความท้าทายที่หลากหลายและรุนแรงเพิ่มมากขึ น ทั งจากแรงบีบคั นจากเศรษฐกิจโลก 
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ และการเรียกร้องเพื่อการมีสว่นร่วมทางการเมือง จึงส่งผล
ให้รัฐบาลและองค์การต่าง ๆ ต้องตกอยู่ภายใต้แรงกดดันทั งภายในและภายนอกประเทศเพื่อให้มี
การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารงานภาครัฐ โดยมีการเรียกร้องให้มีความสามารถรับผิดชอบและมี
ความโปร่งใสในการด้าเนินงาน ตลอดทั งพัฒนาประสิทธิผลในการด้าเนินงานเพื่อตอบสนอง
ต่อตวามต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้เสียทั งจากภายในและภายนอก โดยผลักดันให้มีการ
ปฏิบัติงานที่มุ่งผลสัมฤทธ์ิที่ จับต้องได้ และประชาชนหรือผู้มีส่วนได้เสียไม่ได้สนใจเพียง
กระบวนการด้าเนินงานของภาครัฐเท่านั น แต่ยังให้ความสนใจถึงผลลัพธ์ และผลสัมฤทธ์ิที่พึง
ปรารถนาด้วย (Jody Z. Kusek & Ray C. Rist, 2004, p. 1-45) 
 ซึ่งหากมองย้อนกลับไปในช่วงอดีตที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่า ความท้าทายที่ได้กล่าวข้างต้น
นั นได้มีจุดเริ่มตั งแต่ทศวรรษที่ 1960 ดังจะเห็นได้จากพัฒนาการของแนวความคิดในการบริหาร
จัดการภาครัฐ โดยในระยะกว่า 50 ปีที่ผ่านมา รัฐบาลในหลายประเทศได้พยายามที่จะด้าเนินการ
บริหารระบบการบริหารงานภาครฐัเพือ่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของรัฐโดยการจัดสรรทรัพยากรอยา่งมี
เหตุผลในลักษณะที่แตกต่างกัน ระบบที่ได้รับความนิยมอย่างกว้างขวาง ในช่วงทศวรรษ 1960 ได้แก่ 
ระบบการวางแผนงานและงบประมาณ (Planning Programming and Budgeting Systems : PPBS) 
โดยแนวทางดังกล่าวได้รับการพัฒนาและมีการน้ามาใช้อย่างแพร่หลายเป็นเวลาถึง 15 ปี โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในประเทศที่ใช้ภาษาอังกฤษ โดยได้เริ่มต้นจากประเทศอังกฤษ แล้วขยายต่อไปยังประเทศ
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และสหรัฐอเมริกา รวมทั งประเทศอื่น ๆ (World Bank, 1997, p. 52) ระบบ
การวางแผนงานและงบประมาณ (PPBS) เน้นการวางแผนทางการเงินและการวิเคราะหร์าคา เป็นการ
บริหารปัจจัยน้าเข้าอย่างเข้มงวด ซึ่งได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ และค่าใช้จ่ายในการด้าเนินงาน การ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างค่าใช้จ่ายและประโยชน์ที่ได้รับ (Cost - Benefit Analysis : CBA) 
 ซึ่งหากมองย้อนกลับไปในช่วงอดีตที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่า ความท้าทายที่ได้กล่าวมาข้างต้น
นั นได้มีจุดเริ่มตั งแต่ทศวรรษที่ 1960 ดังจะเห็นได้จากพัฒนาการของแนวความคิดในการบริหาร
จัดการภาครัฐ โดยในระยะกว่า 50 ปีที่ผ่านมา รัฐบาลในหลายประเทศได้พยายามที่จะด้าเนินการ
บริหารจัดการระบบการบริหารงานภาครัฐเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของรัฐโดยการจัดสรรทรัพยากร
อย่างมีเหตุผลในลักษณะที่แตกต่างกัน ระบบที่ได้รับความนิยมอย่างกว้างขวางในช่วงทศวรรษ 1960 
ได้แก่ ระบบการวางแผนงานและงบประมาณ (Planning Programming and Budgeting Systems : 
PPBS) โดยแนวทางดังกล่าวได้รับการพัฒนาและมีการน้ามาใช้อย่างแพร่หลายเป็นเวลาถึง 15 ปี 
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศที่ใช้ภาษาอังกฤษ โดยเริ่มต้นจากประเทศอังกฤษ แล้วขยายต่อไปยัง
ประเทศออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และสหรัฐอเมริกา รวมทั งประเทศอื่น ๆ (World Bank, 1997, p. 52) 
ระบบการวางแผนงานและงบประมาณ (PPBS) เน้นการวางแผนทางการเงินและการวิเคราะห์ราคา เป็น
การบริหารปัจจัยน้าเข้าอย่างเข้มงวด ซึ่งได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ และค่าใช้จ่ายในการด้าเนินงาน การ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างค่าใช้จ่ายและประโยชน์ที่ได้รับ (Cost - Benefit Analysis : CBA) 
 ต่อมาในช่วงทศวรรษ 1970 แนวทางการบริหารได้รับอิทธิพลจากโครงการก่อสร้าง
โครงสร้างพื นฐาน (Infrastructure) และโครงการพัฒนาอุตสาหกรรม ซึ่งเป็นแนวความคิดในการ
บริหารงานในเชิงวิศวกรรมและการจัดการเชิงระบบ จึงได้มีการน้าแนวทางการบริหารแบบการจัดการ
โครงการโดยเน้นกิจกรรม (Programme Management by Activity : PMBA) ซึ่งการบริหารงานแนวนี 
เป็นการผสมผสานเครื่องมือและวิธีการด้าเนินงานในหลายรูปแบบเพื่อวางแผนและก้าหนดตารางเวลา
การปฏิบัติงาน เช่น การแจกแจงรายละเอียดโครงสร้างงาน (Work Breakdown Structure : WBS) 
แผนภูมิปฏิบัติงานแบบ Gantt Chart วิธีวิถีวิกฤติ (Critical Path Method : CPM) และการประเมิน
โครงการและการทบทวนเทคนิคด้าเนินงาน (Programme Evaluation and Review Technique : PERT) 
หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงว่าเป็นเทคนิคพิมพ์เขียว (Blue - Print) ซึ่งเน้นการด้าเนินงานตามแผนปฏิบัติงาน
ตามตารางการด้าเนินงานทีได้ก้าหนดเอาไว้ นอกจากนั นในช่วงกลางทศวรรษ 1970 แนวความคิดใน
การบริหารงานโดยเน้นวัตถุประสงค์ (Management By Objective : MBO) ได้เข้ามามีบทบาทในการ
บริหารงานภาครัฐ แนวทางในการบริหารงานโดยเน้นวัตถุประสงค์ (MBO) จะเปิดโอกาสให้ผู้จัดการ
หรือผู้บริหารมีหน้าที่ในการก้าหนดและปฏิบัติงานโครงการภายใต้เงื่อนไขวัตถุประสงค์และตัวชี วัด
ผลงาน (Performance Indicators) (Charles R. Macdonal, 1982, p. 27) การบริหารแนวนี ท้าให้สามารถ
ควบคุมการท้างานให้ได้ตามเป้าหมาย แต่ในขณะเดียวกันก็สามารถมอบอ้ านาจหน้าที่ให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานและคณะผู้ปฏิบัติงานได้ วิธีการที่ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อจัดท้าระบบการบริหารงานแบบ 
MBO ได้แก่ กรอบการวิเคราะห์เชิงตรรกะ (Logical Framework Approach : LFA) เริ่มใช้โดยองค์การ
พัฒนาระหว่างประเทศแห่งสหรัฐอเมริกา (The U.S. Agencyfor International Development : USAID) 
ซึ่งต่อมาได้มีการประยุกต์และปรับปรุงใช้ในหน่วยงานต่าง ๆ อย่างแพร่หลาย บางครั งถูกเรียกว่า 
(Logframe หรือ Logical Framework : LFA) แต่อย่างไรก็ตามการบริหารงานโดยมุ่งเน้นวัตถุประสงค์ 
หรือ MBO ก็ไม่ได้ให้ความส้าคัญกับการติดตามและประเมินผลอย่างจริงจังแต่อย่างใด ซึ่งถือเป็น
จุดอ่อนของการบริหารงานแนวนี  และเพื่อแก้ไขจุดด้อยของการบริหารงานมุ่งเน้นวัตถุประสงค์ดังที่
ได้กล่าวแล้วข้างต้น จึงได้มีแนวคิดเพื่อก้าหนดแนวทางการวางแผนที่มุ่งเน้นวัตถุประสงค์โครงการ 
(Objectives - Oriented Project Planning) ซึ่งหมายรวมถึง การก้าหนดมาตรฐานขั นตอนการวิเคราะห์
แบบมีส่วนร่วม การแก้ปัญหา และการก้าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างองค์การที่ร่วมด้าเนินงาน
และกลุ่มเป้าหมาย การใช้กรอบการวิเคราะห์เชิงตรรกะ  (LFA) ท้าให้การบริหารแบบมุ่งเน้น
วัตถุประสงค์ (MBO) มีจุดแข็งเพิ่มขึ น 
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 อย่างไรก็ตาม ในช่วงทศวรรษ 1980 แนวความคิดในการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New 
Public Management : NPM) ได้เข้ามามีบทบาทในการปรับแนวทางการบริหารงานภาครัฐ ไป 
สู่ลักษณะงานที่คล้ายกับภาคเอกชนกล่าวคือ การมองประชาชนเป็นลูกค้า (Client and Service 
Oriented) โดยให้ความส้าคัญกับกระบวนการให้บริการ มาตรฐานการให้บริการ และการพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง จากแนวความคิดในการบริหารงานดังกล่าว ท้าให้มีการพัฒนาระบบการบริการและควบคุม
คุณภาพจนน้าไปสู่การให้ความสนใจกับการจัดท้าตัวชี วัดผลงาน การวัดประสิทธิภาพ (Efficiency) 
ประสิทธิผล (Effectiveness) และคุณภาพของการให้บริการภาครัฐ และความสามารถรับผิดชอบได้ 
(Accountability) ของการบริหารงานภาครัฐ และแนวคิดดังกล่าวได้รับการตอกย ้าในองค์กรระหว่าง
ประเทศท้าให้มีการกระจายแนวความคิดในการบริหารที่กว้างออกไปยิ่งขึ น โดยเฉพาะอย่างยิ่งประเทศ
สมาชิกที่รวมกลุ่มกันเป็นองค์การพัฒนา และในการประชุมของสหประชาชาติ (UN Conference) เมื่อ
ต้นทศวรรษ 1990 โดยการมีส่วนร่วมของกลุ่มประเทศก้าลังพัฒนาได้มีการก้าหนดเป้าหมายร่วมกัน
และได้มีการเผยแพร่หลักการพัฒนาอย่างมีประสิทธิผล (Development Effectiveness Principles) ซึ่ง
แนวความคิดดังกล่าวได้รวมเอาแนวความคิดในการบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นหน่ึงในจุดมุ่งหมาย
ของการพัฒนา (Werner Meier, 2003, p. 2-4) 
 ในเดือนกันยายน ค.ศ. 2000 ได้มีการประชุมสุดยอดองค์การสหประชาชาติ (United 
Nations Millennium Summit) โดยผู้น้าจาก 189 รัฐได้ร่วมกันประกาศค้าประกาศแห่งปี  ค.ศ. 2000 
(Millennium Declaration) และได้ก้าหนดจุดมุ่งหมายของการพัฒนาไว้ 8 จุดมุ่งหมาย 18 เป้าหมาย 
และ 48 ตัวชี วัด ค้าประกาศแห่งปี ค.ศ. 2000 จึงเป็นการน้าไปสู่ความสนใจของประเทศต่าง ๆ ใน
การบริหารงานที่มีการประเมินผลการด้าเนินงานผ่านระบบตัวชี วัด และต่อมาเมื่ อมีการจัดท้า
ข้อตกลงที่เรียกว่า Monterrey Consensus ของการประชุมสหประชาชาติเกี่ยวกับเรื่องเงินช่วยเหลือ
ส้าหรับการพัฒนาเมื่อเดือนมีนาคม ค.ศ. 2002 ได้ก้าหนดให้มีการวัดผลการด้าเนินงานจาก 
ผลสัมฤทธ์ิ (Results) ความเคลื่อนไหวขององค์การระหว่างประเทศ ท้าให้แนวความคิดเรื่ องการ
บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิได้รับความสนใจจนน้าไปสู่การปฏิบัติในวงกว้างยิ่งขึ น 
 จากที่ได้กล่าวมาทั งหมดข้างต้นพอสรุปได้ว่า การบริหารจัดการภาครัฐตั งแต่ทศวรรษ 
1960 เป็นต้นมา ได้มีการเปลี่ยนแปลงแนวทางการบริหารงานจากการควบคุมงบประมาณโดย
ส่วนกลาง มาเป็นการควบคุมรายละเอียดขั นตอนกระบวนการ การปฏิบัติงานของกิจกรรม และ
ต่อมาเป็นการบริหารโดยมุ่งเน้นวัตถุประสงค์ และปัจจุบันได้เปลี่ยนมาเป็นการบริหารงานแบบ  
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ซึ่งพัฒนาการของการบริหารจัดการภาครัฐที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ และผลสัมฤทธ์ิเป็นหลัก 
ตั งแต่ทศวรรษที่ 1960 ถึงทศวรรษที่ 1980 สามารถสรุปให้เห็นความสัมพันธ์ดังในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 แสดงสรุปแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐ ตั งแต่ทศวรรษที่ 1960 ถึง 1980 
 

จุดมุ่งหมาย เครื่องมือ ช่วงเวลา แนวทางการบริหาร 
บริหารงบประมาณ CBA, PPBS ทศวรรษ 1960 การวางแผนทางการเงิน 
ควบคุมกระบวนการ WBS, CPM, 

PERT, Gantt Chart 
ทศวรรษ 1970 พิมพ์เขยีว – การวาง

ก้าหนดการ 
บริหารวัตถุประสงค ์ LEA, ZOPP กลางทศวรรษ 1970 บริหารโดยมุง่

วัตถุประสงค ์
บริหารผลสัมฤทธ์ิ QC, ISO, TQM ทศวรรษ 1980 มุ่งเน้นผู้รับบริการและ

การให้บริการ, การก้าหนด 
มาตรฐานคุณภาพ 

 

ที่มา : ไพบูลย ์โพธ์ิสุวรรณ (2553, หน้า 160) 
 

 โดยในส่วนของประเทศไทยนั นได้มีความตื่นตัวในการบริหารงานที่มุ่งเน้นคุณภาพการ
บริหารงานภาครัฐตั งแต่ พ.ศ. 2532 โดยได้มีการประกาศใช้ระเบียบส้านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการ
เร่งรัดการปฏิบัติงานเพื่อประชาชนโดยให้ทุกส่วนราชการก้าหนดเวลาในการด้าเนินงานเพื่อบริการ
ประชาชน โดยส่วนราชการควรจะให้บริการประชาชนให้แล้วเสร็จภายใน 1 วัน หากจะต้องติดขัด
กระบวนการตรวจสอบหรือพิจารณาของคณะกรรมการหรือด้วยเหตุอื่น ๆ จะต้องแจ้งให้ผู้มารับ
บริการทราบ ต่อมาในปี พ.ศ. 2535 ได้มีระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ได้ให้ความส้าคัญกับ
การมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในการปฏิบัติราชการ และในปี พ.ศ. 2542 
คณะรัฐมนตรีได้เห็นชอบแผนการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ โดยให้มีการน้าแนวทางการบริหาร
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิมาใช้ในการบริหารงานโดยมีการด้าเนินงานในกลุ่มกระทรวงด้านเศรษฐกิจ
ภาคส่งออก และกรมการประกันภัยซึ่งเป็นต้นแบบและต่อมามีการขยายผลไปยังกรมต่าง ๆ ถึงปี 
พ.ศ. 2544 รวม 40 กรม และมีการขยายไปยังหน่วยงานของส้านักงานประกันสังคมทั่วภูมิภาค และ
ในพื นที่กรุงเทพมหานคร รวม 81 แห่ง 
 ความเคลื่ อนไหวในการปรับปรุงการบริหารงานภาครัฐที่ส้ าคัญได้แก่  การออก
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 ซึ่งบัญญัติให้มีการ
ด้าเนินงานที่เน้นการประเมินผลงาน ความรับผิดชอบ การตรวจสอบและเปิดเผยข้อมูล และการมีส่วน
ร่วมของประชาชนในการด้าเนินงานภาครัฐ และสืบเน่ืองจากพระราชบัญญัติฉบับดังกล่าว ได้มี  
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546 ก้าหนดให้
ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) อาจเสนอต่อคณะรัฐมนตรีเพื่อก้าหนดมาตรการ
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ก้ากับการปฏิบัติราชการ และให้มีผู้ประเมินอิสระในการประเมินผลการด้าเนินงานของส่วนราชการ 
ดังนั น จึงได้มีการสั่งการให้ทุกส่วนราชการ ทั งในระดับกระทรวง กรม จังหวัด และองค์กรปกครอง
ท้องถิ่น จัดท้าแผนยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาโดยให้การวางแผนเน้นผลสัมฤทธ์ิของภารกิจ คุณภาพ
ของการให้บริการ ความพึงพอใจของผู้รับบริการ พระราชกฤษฎีกาดังกล่าวได้ส่งผลให้ทุกส่วน
ราชการจะต้องน้าแนวคิดเรื่องการบริหารงานมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
 ในราชการบริหารส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ได้มีการจัดระบบและปรับปรุงโครงสร้าง
หน่วยงานภาครัฐ โดยในระดับกระทรวงและกรมได้มีการแบ่งภารกิจเป็นกลุ่มงานรับผิดชอบ ส่วน
ระดับจังหวัดได้มีการแบ่งเป็นกลุ่มจังหวัดยุทธศาสตร์ 18 กลุ่มจังหวัด โดยทุกกลุ่มจังหวัดจะต้องมี
วิสัยทัศน์การพัฒนาและยุทธศาสตร์การพัฒนาร่วมกันภายในกลุ่มจังหวัด และแต่ละจังหวัดจะต้อง
ก้าหนดเป้าหมายการด้าเนินงานเพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์การพัฒนาและยุทธศาสตร์การพัฒนา
ของกลุ่มจังหวัด โดยได้น้าระบบการประเมินผลโดยตนเอง (Self Assessment Report) มาใช้ในการ
ประเมินผลงาน และได้มีการจ้างหน่วยงานเอกชน ได้แก่ บริษัทที่ปรึกษาทริส จ้ากัด (Thai Rating 
Information System Co. : TRIS) เป็นผู้ด้าเนินการประเมินผล และมีการเจรจาจัดท้าข้อตกลงว่าด้วย
ผลงานประจ้าปีให้สอดคล้องกับแผนยทุธศาสตรแ์ละแผนด้าเนินงานรายปีเป็นการล่วงหน้า และให้มี
การติดตามผลการด้าเนินงานทุกปี และคณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2546 
เห็นชอบในหลักการและรายละเอียดของแนวทางและวิธีการสร้างแรงจูงใจ โดยก้าหนดให้ส่วน
ราชการจะต้องท้าการพฒันาการปฏิบัติราชการและท้าข้อตกลงกับผู้บังคับบัญชา และคณะกรรมการ
เจรจาข้อตกลงและประเมินผลและจะได้รบัสิ่งจูงใจตามที่ได้ตกลงกันไว้ ทั งนี ได้มีการน้าแนวคิดการ
วัดผลแบบสมดุล มาใช้ใน 4 มุมมองได้แก่ (1) มุมมองด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตร์ (2) มุมมองประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (3) มุมมองของคุณภาพของการบริการ และ
(4) มุมมองของการพฒันาองค์กร รวมไปถึงได้มีความพยายามในการก้าหนดหลักเกณฑ์คุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐในรายละเอียด ซึ่งได้น้ามาบังคับใช้กับส่วนราชการระดับกรมและจังหวัดทั่ว
ประเทศจนถึงปัจจุบัน 
 
2. ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 Christopher Pollitt & Geert Bouckaert (2000, p. 96-133) ได้กล่าวถึงความแตกต่าง
หลากหลายในการให้ค้าจ้ากัดความของค้าว่าผลสัมฤทธ์ิ (Results) และยังไม่มีข้อยุติในการให้
ความหมายของผลสัมฤทธ์ิ ทั งนี ขึ นอยู่กับว่าใครเป็นผู้ประเมินผลสัมฤทธ์ิ ประเมินเพื่อใครและ
ประเมินผลสัมฤทธ์ิด้วยเหตุผลใด หากมองในมุมมองของพลเมือง จะต้องการการบริการที่ราคาต่้า
แต่คุณภาพสูง สามารถเข้าถึงได้ และตอบสนองต่อความต้องการ ตลอดทั งรวมถึงมุมของความ
ประหยัด ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิพล การบริการและความเช่ือถือได้ของภาครัฐ สามารถ
จัดให้เป็นหมวดหมู่ที่ส้าคัญ 4 กลุ่ม ได้แก่ 
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  กลุ่มที่หน่ึง ผลสัมฤทธ์ิในระดับปฏิบัติการ (Operational Results) ซึ่งโดยหลักการจะ
เป็นผลสัมฤทธ์ิที่มีลักษณะแยกย่อยที่ชัดเจนและสามารถวัดผลในเชิงปริมาณได้หรือเป็นผลสัมฤทธ์ิ
ในระดับที่เป็นผลงาน (Outputs) โดยที่ผลงานหลายผลงานอาจจะเกิดจากปัจจัยน้าเข้า (Inputs) 
เดียวกัน ผลสัมฤทธ์ิในระดับปฏิบัติการมีประเด็นที่จะท้าการวัดผลที่ส้าคัญได้แก่ ประเด็นของการ
ประหยัดงบประมาณโดยเฉพาะอย่างยิ่งจะมีการเปรียบเทียบกับค่ามาตรฐาน การวัดกิจกรรมและ
ผลงาน (Activities and Outputs) การวัดอัตราส่วนของผลิตภาพ และการวัดผลลัพธ์ และผลกระทบ 
อย่างไรก็ตาม ความสามารถในการประหยัดไม่สามารถให้หลักประกันว่าจะท้าให้ได้ผลงานหรือ
ผลลัพธ์ การลดลงของค่าใช้จ่ายมิได้หมายถึงว่าการบริการจะดีขึ นเสมอไป นอกจากนั นจาก
การศึกษาของ OECD พบว่าการตัดงบประมาณได้ส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐต้องมีหนี สินเพื่อใช้ใน
การด้าเนินงานเพิ่มมากขึ น ตลอดทั งเป็นการยากที่จะวัดผลงานและผลลัพธ์ เพราะผลลัพธ์นั นมาจาก
หลายปัจจัย  
  กลุ่มที่สอง ผลสัมฤทธ์ิในระดับการพัฒนากระบวนการด้าเนินงาน (Results as Process 
Improvement) หรือกระบวนการตัดสินใจที่เกี่ยวโยงกับการประสานงานที่ดีขึ น (Better Co-Ordinated) 
เป็นการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมการบริหารไปสู่การมุ่งเน้นประโยชน์ของผู้รับบริการเป็นหลัก 
ผลสัมฤทธ์ิในระดับนี ตั งอยู่บนฐานความคิดที่ว่าหากมีการพัฒนากระบวนการด้าเนินงานให้ดีขึ นจะ
ส่งผลให้ผลสัมฤทธ์ิในระดับปฏิบัติการดียิ่งขึ น นอกจากนั นผลสัมฤทธ์ิในระดับนี ยังให้ความส้าคัญ
กับความพึงพอใจ และความมุ่งมั่นของการด้าเนินงานที่จะท้าให้เกิดผลงาน ผลสัมฤทธ์ิในระดับนี 
น้าไปสู่การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์การด้าเนินงาน อย่างไรก็ตาม ผลสัมฤทธ์ิในกลุ่มนี มีอุปสรรคในการ
ด้าเนินงานที่ส้าคัญได้แก่ วัฒนธรรมของการบริหารที่จะเปลี่ยนจากระบบเดิมที่มุ่งเน้นปัจจัยน้าเข้าและ
กระบวนการท้างานเป็นระบบที่มุ่งเน้นให้เกิดผลงานนอกจากนั นการวัดความพึงพอใจมิใช่มีเพียง
ปัจจัยทางด้านวิธีการท้างานภายในองค์การเพียงอย่างเดียวที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจ แต่ยังมี
ปัจจัยอื่น ๆ นอกเหนือการควบคุมขององค์การ เช่น ปัจจัยทางการเมืองและปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ 
เป็นต้น  
  กลุ่มที่สาม ผลสัมฤทธ์ิที่ก่อให้เกิดการพัฒนาระบบ (Results as System Improvement) 
โดยมีการเปลี่ยนแปลงหลายประการ ประการแรก การพัฒนาระบบการเมืองและการบริหารใน
ภาพรวมให้เกิดความยืดหยุ่นมีความรวดเร็วในการปฏิบัติงานที่ตอบสนองต่อความต้องการ ด้วยขีด
ความสามารถในการเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ได้ดีกว่า ตลอดทั งสามารถที่จะรองรับ
แรงกดดันที่คาดว่าจะเกิดขึ นในอนาคต ประการที่สอง การเปลี่ยนแปลงในโครงสร้างขององค์การ
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ น และการเปลี่ยนแปลงนี จะใช้เวลาในการ
เรียนรู้ที่มีลักษณะเป็นพลวัตและปรับไปตามความเหมาะสม ประการที่สาม การเปลี่ยนวัฒนธรรม
ขององค์การทั งระบบ การเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การที่หลากหลายให้มุ่งไปสู่ผลสัมฤทธ์ิเป็นปัจจัยที่
ส้าคัญต่อผลส้าเร็จของหน่วยงาน และประการที่สี่ ระดับของความเช่ือถือ (Trust) ของประชาชนต่อ



 110 

องค์การที่จะต้องเพิ่มขึ น แต่กระนั นก็ตาม การด้าเนินงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกลุ่มนี มีปัญหาเน่ืองจาก
บางกลุ่มวิชาชีพไม่สามารถด้าเนินการปรับปรุงให้ยืดหยุ่นได้ง่าย เช่น กรณีของศาลและการสร้าง
ความเช่ือถือของประชาชน นับว่าเป็นเรื่องยากที่จะด้าเนินการ และการวัดขีดความสามารถตลอดทั ง
ความยืดหยุ่นเป็นเรื่องยากในวิธีการ  
  กลุ่มที่สี่ ผลสัมฤทธ์ิของการเปลี่ยนแปลงของระบบจากเดิมไปสู่จุดที่พึงปรารถนา 
หรือวิสัยทัศน์ (Vision) ที่ได้ก้าหนดไว้ ซึ่งวิสัยทัศน์อาจจะแบ่งมุมมองได้เป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 
ลักษณะแรก รูปแบบตลาด (Market Model) ซึ่งเน้นเรื่องการลดบทบาทของภาครัฐ และน้าไปสู่การ
แปรรูปหน่วยงานภาครัฐ ลักษณะที่สอง รูปแบบรัฐแบบมีส่วนร่วม (Participatory State) คือการ
มอบอ้านาจให้ประชาชนเป็นผู้บริหารจัดการโดยผ่านการกระจายอ้านาจและการด้าเนินงานที่ไม่  
ยึดติดกับระบบราชการ ลักษณะที่สาม รูปแบบรัฐบาลที่ยืดหยุ่น (Flexible Government) คือ การ
ปฏิบัติงานที่สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงสภาวะแวดล้อม ไม่ยึดติดกับโครงสร้างที่ตายตวั
ขององค์การและความมั่นคงของต้าแหน่ง โดยการกระจายการด้าเนินงานในลักษณะของสัญญาการ
ปฏิบัติงาน  

Canadian International Development Agency : CIDA (2001, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงการ
บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิว่า เป็นวิธีการท้างานโดยมุ่งปรับปรุงการบริหารให้เกิดประสิทธิผล และ
โปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ โดยที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วมในการก้าหนดเป้าหมาย 
ประเมินความเสี่ยง ก้ากับติดตามกระบวนการด้าเนินงานเพื่อการบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ 
รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางการบริหารและการรายงานผลการปฏิบัติงาน 

Werner Meier (2003, p. 5-6) ได้กล่าวถึง การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิว่า เป็นแนวทาง
การบริหารงานเพื่อให้บรรลุความเปลี่ยนแปลงที่ส้าคัญในการด้าเนินงานของหน่วยงานโดยในการ
ปฏิบัติงานจะมุ่งให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลัก โดยมีเนื อหาก้าหนดกรอบการด้าเนินงานของ
องค์กร เป็นเครื่องมือในการวางแผนยุทธศาสตร์ การบริหารความเสี่ยง ตลอดทั งการติดตามและ
ประเมินผลงาน นอกจากนั น การบริหารงานมุ่งสัมฤทธ์ิยังมีวัตถุประสงค์หลัก 2 ประการ ได้แก่ 
ประการแรก เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ (Efficiency) และพัฒนาประสิทธิผล (Effectiveness) โดย
กระบวนการเรียนรู้ขององค์กร และประการที่สอง เพื่อพัฒนาความสามารถรับผิดชอบได้ 
(Accountability) ต่อผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงานโดยกระบวนการรายงานผลการด้าเนินงาน โดยที่ผู้มี
ส่วนร่วมในการด้าเนินงานทุกภาคส่วนจะต้องร่วมกันก้าหนดผลสัมฤทธ์ิที่เป็นไปได้ ประเมินความ
เสี่ยง ติดตามความคืบหน้า รายงานผลการด้าเนินงาน ตลอดทั งการบูรณาการบทเรียนที่ได้จากการ
ปฏิบัติงานเพื่อประกอบการตัดสินใจในการบริหาร 

Europe’s Forum on International Cooperation : EUFORIC (2005, ออนไลน์) ในการ
ประชุมแห่งยุโรปเกี่ยวกับความร่วมมือระหว่างประเทศ (EUFORIC) ได้ให้ค้าจ้ากัดความของ
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บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิว่า เป็นการสร้างโครงสร้างแรงจูงใจ ที่รวมถึงการจัดสรรงบประมาณและ
ทรัพยากรที่สะท้อนถึงผลส้าเร็จที่วัดจากผลลัพธ์  

Annette L. Binnendijk (2006, p. 3-4) ได้ให้ค้าจ้ากัดความที่ครอบคลุมส่วนย่อย ๆ หลาย
ประเด็น โดยเห็นว่าสิ่งที่ส้าคัญที่สุดของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิคือการเน้นหนักในประเด็น
การพัฒนาผลงานเพื่อเป็นการประกันว่ากิจกรรมของรัฐจะต้องประสบผลสัมฤทธ์ิ (Results) ตามที่
ได้ตั งเอาไว้ จึงมีความหมายเช่นเดียวกับการจัดการผลงาน (Performance Management) โดยที่มี
ส่วนประกอบที่ส้าคัญได้แก่ การวัดผลงาน (Performance Measurement) ทั งนี  การบริหารผลงานมี
ความหมายที่กว้างกว่าการวัดผลงาน เน่ืองจากการบริหารผลงานจะรวมถึงการก้าหนดจุดประสงค์ 
(Objective) การเลือกตัวชี วัดผลส้าเร็จ การตั งเป้าหมาย การติดตามผลการด้าเนินงาน การวิเคราะห์
และรายงานผลการด้าเนินงาน ส่วนการวัดผลงานเป็นการวัดผลการผลิต (Production) เท่านั น  

United Nations Development Programme : UNDP (2010, p. 7-9) โครงการพัฒนาแห่ง
สหประชาชาติ (UNDP) ได้กล่าวเอาไว้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิคือการก้าหนดผลสัมฤทธ์ิที่
สามารถเป็นจริงได้ โดยมีการติดตามความก้าวหน้าในการด้าเนินงานเปรียบเทียบกับผลสัมฤทธ์ิทีได้
ตั งเอาไว้ และมีการน้าบทเรียนที่ได้จากการด้าเนินงานและผลการด้าเนินงานไปใช้เพื่อประกอบการ
ตัดสินใจในการด้าเนินงานในอนาคต โดยวัตถุประสงค์หลักของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  คือ  
การสร้างกรอบความสัมพันธ์ระหว่างแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Plan) และการจัดการ (Management) 
ที่ตั งอยู่บนพื นฐานของการเรียนรู้ (Learning) และความสามารถรับผิดชอบได้ (Accountability) ใน
สภาวการณ์ที่มีการกระจายอ้านาจ (Decentralized Environment) และประกอบด้วยหลักการที่ส้าคัญ  
4 ประการ ได้แก่ ประการแรก เป็นการก้าหนดจุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Goals) ที่ชี น้า
แนวทางส้าหรับการปฏิบัติ ประการที่สอง เป็นการก้าหนดผลสัมฤทธ์ิ (Results) ที่จะได้รับอย่างชัดเจน 
และก้าหนดแผนงาน (Programmes) กระบวนงาน และทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการด้าเนินงาน ประการ
ที่สาม เป็นการติดตามและประเมินผลการด้าเนินงานอย่างต่อเน่ือง และรวบรวมผลการด้าเนินงาน 
ไปพิจารณาในการวางแผนในอนาคต และประการสุดท้าย เป็นการพัฒนาความสามารถรับผิดชอบได้ 
ที่ตั งอยู่บนฐานของการรับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) จากผลการด้าเนินงานเพื่อปรับปรุงผลงาน 
ต่อไป 

ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543, หน้า 146) ได้กล่าวว่าการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นการบริหาร
ที่เน้นการวางแผน การก้าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์การด้าเนินงานแบบมีส่วนร่วม 
ผู้บริหารในแต่ละระดับขององค์การต้องยอมรับและค้านึงถึงผลงาน รวมทั งต้องให้ความส้าคัญกับการ
จัดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการให้รางวัลตอบแทนผลงาน(Performance Related Pay)  

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2544, หน้า 3) ได้กล่าวว่าการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นการ
บริหารโดยมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์หรือความสัมฤทธ์ิผลเป็นหลัก ใช้ระบบการประเมินผลงานที่อาศัยตัว
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บ่งชี เป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็น รูปธรรม เพื่อการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน
ให้ดียิ่งขึ นและแสดงผลงานต่อสาธารณะ  

ส้านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2546 , หน้า 3) ได้กล่าวว่การบริหารแบบ 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง วิธีการบริหารที่มุ่งเน้นสัมฤทธ์ิผลขององค์การเป็นหลัก การปฏิบัติงานของ
องค์กรมีผลสัมฤทธ์ิเพียงใดพิจารณาได้จากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ นจริงกับ
เป้าหมายที่ก้าหนด โดยมีสูตรดังนี  
 

ผลสัมฤทธ์ิ = ผลผลิต + ผลลัพธ์ 
 

  ผลผลิต หมายถึง กิจกรรม งาน หรือบริการที่ท้าเสร็จสมบูรณ์แล้วเพื่อส่งให้ประชาชน
ผู้รับบริการ ผลผลิตเป็นผลงานที่เกิดขึ นจากการด้าเนินกิจกรรมของส่วนราชการโดยตรง 

 ผลลัพธ์ หมายถึง ผลที่เกิดขึ นติดตามมา ผลกระทบหรือเงื่อนไขที่เกิดขึ นจากผลผลิต 
ผลลัพธ์ จึงมีความสัมพันธ์โดยตรงกับประชาชนผู้รับบริการและสาธารณชน 

 

การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(Result Based Management - RBM) 

 

                                       =                         + 
 
 
 

กรอบแนวคิดเรื่องการวัดผลสัมฤทธ์ิ 
                                                                ผลสัมฤทธ์ิ 

                                                               Results 
 

        
 
 

                                              ความประหยัด                     ความมปีระสิทธิภาพ 
 
                                                                                          ความมปีระสิทธิผล 

 
ภาพประกอบที่ 7 กรอบแนวคิดการบริหารแบบมุง่ผลสัมฤทธ์ิ 
 (ที่มา : ส้านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2546, หน้า 12) 

ผลสัมฤทธ์ิ 
Results 

ผลผลิต 
(Outputs) 

ผลลัพธ์ 
(Outcomes) 

คือ การบริหารที่มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน หรือผลสัมฤทธ์ิเป็นหลัก 

ผลลัพธ์ 
(Outcomes) 
 

ผลผลิต 
(Outputs) 

 

ผลผลิต 
(Outputs) 

 

ผลผลิต 
(Outputs) 

 

ผลผลิต 
(Outputs) 
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 จากที่กล่าวมาท้าให้สามารถสรุปได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นการบริหารที่ให้
ความส้าคัญต่อผลการด้าเนินงานและการตรวจวัดผลส้าเร็จในการด้าเนินงานขององค์การ ทั งในแง่
ของปัจจัยน้าเข้า กระบวนการ ผลผลิตและผลลัพธ์ ซึ่งจะต้องมีการก้าหนดตัวบ่งชี วัดผลการ
ด้าเนินงาน รวมทั งการก้าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ไว้ล่วงหน้า โดยอาศัยการมีส่วนร่วม
ระหว่างผู้บริหาร สมาชิกขององค์การ และตลอดถึงผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ ที่เกี่ยวข้อ งกับ
การปฏิบัติงานขององค์การ จึงเป็นการบริหารเพื่อการจัดหาให้ได้ทรัพยากรการบริหารมาอย่าง
ประหยัด เน้นใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และการได้ผลงานที่บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
และตอบสนองต่อเป้าหมายการพัฒนาองค์การอย่างมีทิศทาง 
 
3. ความส าคัญของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 กล่าวได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นแนวทางที่ช่วยให้เกิดการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การให้ดีขึ น โดยผู้บริหารระดับสูงจะมีรายงานผลการปฏิบัติงานจากระบบงาน
ประยุกต์ของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นเครื่องช่วยให้ทราบความก้าวหน้าของการ
ด้าเนินงานว่าเป็นไปในทิศทางที่ถูกต้องหรือได้เข้าใกล้การบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การมากน้อย
เพียงใด และหากผลการปฏิบัติงานต่้ากว่าเป้าหมายหรือผิดประเด็น ผู้บริหารย่อมจะมีเวลาเพียงพอ
ส้าหรับปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพื่อให้การท้างานบรรลุผลสัมฤทธ์ิขององค์การได้ตามวิสัยทัศน์ที่ตั งไว้ 
ดังนั น การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จึงมีประโยชน์ต่อองค์การ ดังนี  (ส้านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2546, หน้า 4-8) 
  1. ช่วยให้ผู้บริหารรู้ต้าแหน่งขององค์การ ซึ่งผู้บริหารระดับสูงจ้าเป็นต้องทราบว่า
องค์การอยู่ ณ ต้าแหน่งใด ใกล้หรือไกลจากเป้าหมายหรือจะบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การหรือไม่ 
การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิช่วยให้ผู้บริหารของส่วนราชการรู้ว่าองค์การก้าลัง ปฏิบัติงานได้ดี
เพียงไร งานที่ปฏิบัติมุ่งตรงไปสูเ่ป้าประสงค์ที่ก้าหนดไว้หรือไม่ ประชาชนผู้รับบริการหรือผู้มีส่วน
ได้เสียพึงพอใจการปฏิบัติงานขององค์การเพียงไร การปฏิบัติงานภายในองค์การอยู่ในความควบคุม
หรือไม่ และควรปรับปรุงการปฏิบัติงานที่ใดบ้าง การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิสนับสนุนองค์การ
ให้สามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานภายในองค์การและระหว่างองค์การได้ องค์การที่มี
หน่วยงานย่อยหลายหน่วยซึ่งปฏิบัติหน้าที่อย่างเดียวกันสามารถใช้ข้อมูลผลการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานย่อยส้าหรบัการตั งเกณฑ์เทียบ (Benchmarking) เพื่อหาว่าหน่วยงานใดมีผลการปฏิบัติงาน
ดีที่สุด 
  2. ช่วยให้ผู้บริหารรู้ต้าแหน่งขององค์การ ผู้บริหารระดับสูงจ้าเป็นต้องทราบว่า
องค์การอยู่ ณ ต้าแหน่งใด ใกล้หรือไกลจากเป้าหมายหรือจะบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การหรอืไม่ 
การบริหารแบบนี  จะช่วยให้ผู้บริหารของส่วนราชการ ทั งหลายรู้ว่าองค์การก้าลั งปฏิบัติงานได้ดี
เพียงไร งานที่ปฏิบัติมุ่งตรงไปสู่เป้าประสงค์ที่ก้าหนดไว้หรือไม่ ประชาชน ผู้รับบริการหรือ  
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ผู้มีส่วนได้เสียมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานที่อาจจะวัดจากคุณภาพของการให้บริการของ
องค์การเพียงไร การปฏิบัติงานภายในองค์การอยู่ในความควบคุมหรือไม่ และควรปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานที่ใดบ้าง นอกจากนี การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิยังช่วยให้ผู้บริหารได้ทราบความ
คืบหน้าของงานนั นว่าเป็นไปในทิศทางที่ก้าหนดหรือไม่ เกิดผลที่ใกล้เคียงสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และสะท้อนไปถึงวิสัยทัศน์ขององค์การเพียงใด อันจะเป็นประโยชน์ต่อการปรับแนว
ทางการบริหารจัดการเพื่อให้สอดคล้องกับภาวะปัจจุบันของการด้าเนินงาน 
  3. สนับสนุนองค์การให้บรรลุวิสัยทัศน์ ระบบงานประยุกต์ของการบริหารแบบ  
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ (RBM Application) ที่ องค์การหลายแห่งอาจจะพัฒนาขึ นบนระบบสารสนเทศ
ภายในองค์การ จะช่วยให้ผู้บริหารได้เห็นถึงรายงานผลการปฏิบัติงาน รายงานนี เป็นเสมือน
สัญญาณเตือนให้ผู้บริหารรู้ว่าขณะนี ผลการปฏิบัติงานขององค์การก้าลังมุ่งตรงไปสู่วิสัยทัศน์ที่
ก้าหนดหรือผลการปฏิบัติงานต่้ากว่าเป้าหมาย เพื่อให้ผู้บริหารเร่งด้าเนินการแก้ไข 
  4. แปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ขั นตอนหน่ึงของการพัฒนาระบบการบริหาร แบบ  
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ การก้าหนดปัจจัยหลักแห่งความส้าเร็จและตัวชี วัดผลการด้าเนินงานหลักเพื่อ
วัดผล การปฏิบัติงานขององค์การเปรียบเทียบกับเป้าหมาย องค์การสามารถน้าวิธีการนี ไปช่วยท้า
ให้กลยุทธ์ที่ก้าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์ขององค์การเป็นจริงในทางปฏิบัติ โดยการแยกกลยุทธ์
ออกเป็นแผนปฏิบัติการและแผนงาน/โครงการ พร้อมทั งแบ่งความรับผิดชอบให้หน่วยงานต่าง  ๆ 
แล้วจึงวัดผลส้าเร็จของการด้าเนินงานตามกลยุทธ์ตามตัวชี วัดผลการด้าเนินงานหลักที่ก้าหนดไว้ 
  5. ให้ข้อมูลเพื่อการสื่อสารและสร้างความเข้าใจ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิถือเป็น
เครื่องมือของการสื่อสารการด้าเนินงานขององค์การที่มีประโยชน์ทั ง ภายในและภายนอกองค์การ 
โดยภายในองค์การตัวชี วัดผลงานหลักจะช่วยสะท้อนผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่างๆ ภายใน
เพื่อให้ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่เข้าใจเป้าหมายขององค์การ ให้ตระหนักถึงความส้าคัญของงานที่
รับผิดชอบ และรู้ว่าผลงานของตนส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานในภาพรวมขององค์การ ซึ่ง
ทัศนะเหล่านี จะท้าให้ผู้บริการและเจ้าหน้าที่เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม มีความกระตือรือร้นที่จะ
ปฏิบัติหน้าที่เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชน ผู้รับบริการ ส่วนการสื่อสารกับภายนอก
องค์การนั น ข้อมูลผลการปฏิบัติงานแสดงให้เห็นถึงความสามารถของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 
ตลอดจนความเหมาะสมของเครื่องมือต่างๆ ที่ใช้ในการให้บริการขององค์การ ผู้บริหารสามารถให้
ข้อมูลเหล่านี แก่ทุกฝ่ายเพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกัน 
  6. สร้างพันธะรับผิดชอบของผู้บริหาร ข้อมูลที่ได้รับจากการวัดผลการปฏิบัติงาน
เทียบกับเป้าหมายเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์จะช่วยให้ผู้บริหารมุ่งความส้าคัญไปที่ผลผลิตและผลลัพธ์
เพิ่มความโปร่งใสให้กับการปฏิบัติราชการ ท้าให้ส่วนราชการเห็นความส้าคัญของการบริหาร
จัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เพื่อความคุ้มค่าต่องบประมาณ ประสิทธิภาพ
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ของการปฏิบัติงานและการบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามวิสัยทัศน์ ท้าให้ผู้บริหารระดับสูงไม่อาจหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบที่มีต่อความส้าเร็จ/ความล้มเหลวขององค์การ 
  7. จัดสรรงบประมาณได้ตรงกับความต้องการ และสถานการณ์ที่เป็นจริง การบริหาร
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการตัดสินใจจัดสรรและบริหารงบประมาณ องค์การ
สามารถพิสูจน์ให้เห็นถึงคุณค่า ประโยชน์ของกิจกรรม ประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ให้บริการที่เพิ่มขึ นโดยเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมาย 
  8. ให้ข้อมูลประกอบการก้าหนดนโยบายอย่างเป็นระบบ รวมทั งสนับสนุนผู้บริหาร
ให้ตัดสินใจก้าหนดนโยบายได้ตรงตามความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ การบริหารแบบ  
มุ่งผลสัมฤทธ์ิให้ข้อมูลว่าองค์การควรเลือกทางเลือกใดในการให้บริการ ทางเลือกใดมีประสิทธิผล
หรือความยากง่ายต่อการบรรลุมาตรฐานบริการเพียงไร 
 
4. กระบวนการและการประยุกต์แนวความคิดการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิไปสู่การปฏิบัติ 
 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจะประกอบด้วยกระบวนการที่ส้าคัญๆ 4 ขั นตอน ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี  (Richard S. Williams, 1998, p. 25-27) 
  1. การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ ซึ่งองค์การจะต้องท้าการก้าหนดทิศทางโดยรวม
ว่าต้องการที่จะท้าอะไรอย่างไร ซึ่งเป็นเรื่องของการวางยุทธศาสตร์หรือวางแผนกลยุทธ์ เพื่อท้าการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั งภายนอกและภายในองค์การ (SWOT Analysis) และให้ได้มาซึ่ง
เป้าประสงค์สุดท้ายที่ต้องการขององค์การหรือวิสัยทัศน์ (Vision) อันจะน้าไปสู่การก้าหนดพันธกิจ 
(Mission) วัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมาย (Target) และกลยุทธ์การด้าเนินงาน (Strategy) 
รวมทั งพิจารณาถึงปัจจัยส้าคัญแห่งความส้าเร็จขององค์การ (Critical Success Factors) และสร้าง 
ตัวบ่งชี วัดผลการด้าเนินงาน (Key Performance Indicators) ในด้านต่างๆ 
  2. การก้าหนดรายละเอียดของตัวบ่งชี วัดผลด้าเนินงาน เมื่อผู้บริหารขององค์การได้ท้า
การตกลงร่วมเกี่ยวกับตัวบ่งชี วัดผลการด้าเนินงานแล้ว จะเริ่มด้าเนินการส้ารวจเพื่อหาข้อมูล
หลักฐานเกี่ยวกับสภาพในปัจจุบัน (Baseline Data) เพื่อน้ามาช่วยในการก้าหนดความชัดเจนของตัว
บ่งชี ดังกล่าว ทั งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานที่หรือความ
ครอบคลุม (Place) อันเป็นเป้าหมายที่ต้องการของแต่ละตัวบ่งชี  
  3. การวัดและการตรวจสอบผลการด้าเนินงาน ผู้บริหารจะต้องจัดให้มีการตรวจสอบ
และรายงานผลการด้าเนินงานของแต่ละตัวบ่งชี ตามเงื่อนไขที่ก้าหนดไว้ เช่น รายเดือน รายไตรมาส  
รายปี เป็นต้น เพื่อแสดงความก้าวหน้าและสัมฤทธ์ิผลของการด้าเนินงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่
ต้องการหรือไม่ อย่างไร นอกจากนี ในบางกรณีอาจจะจัดให้มีคณะบุคคลเพื่อท้าการตรวจสอบผล
การด้าเนินงานเป็นเรื่อง ๆ ไปก็ได้ 
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  4. การให้รางวัลตอบแทน หลังจากที่ได้พิจารณาผลการด้าเนินงานแล้ว ผู้บริหาร
จะต้องมีการให้รางวัลตอบแทนตามระดับของผลงานที่ได้ตกลงกันไว้ นอกจากนี อาจจะมีการให้
ข้อเสนอแนะหรือก้าหนดมาตรการบางประการเพื่อให้มีการปรั บปรุงผลงานให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก้าหนดไว้ 
 ส่วนในการน้าแนวความคิดในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิไปสู่การปฏิบัติมีกระบวนการ
ที่ส้าคัญที่จะต้องด้าเนินการ 2 กระบวนการดังต่อไปนี  (ไพบูลย์ โพธ์ิสุวรรณ, 2553, หน้า 160) 
  1. กระบวนการก้าหนดผลสัมฤทธ์ิและผลลัพธ์ที่ต้องการ  ในกระบวนการนี เป็นการ
ก้าหนดสิ่งที่ถูกต้องที่ต้องด้าเนินการ หรือ Do The Right Things กล่าวคือ จะต้องก้าหนดผลสัมฤทธ์ิ
ที่จะด้าเนินการ ซึ่งมี 3 ขั นตอน ดังนี  
   ขั นตอนที่ 1 การทบทวนภารกิจ ว่าองค์การหรือหน่วยงานนั น ๆ ตั งขึ นมาเพื่ออะไร 
การทบทวนภารกิจจะท้าให้ขอบเขตของการด้าเนินงานมีความชัดเจน ซึ่งในการทบทวนภารกิจ
จะต้องย้อนกลับไปศึกษาความเป็นมาของวัตถุประสงค์ของการจัดตั งหน่วยงาน ตลอดทั งการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงภารกิจจนถึงปัจจุบัน นอกจากนั น จะต้องก้าหนดภารกิจที่จะต้องด้าเนินการ
ในอนาคต แล้วน้าข้อมูลดังกล่าวมาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงภารกิจจนถึงปัจจุบันนอกจากนั น จะต้อง
ก้าหนดภารกิจที่จะต้องด้าเนินการในอนาคต แล้วน้าข้อมูลดังกล่าวมาปรับปรุงภารกิจให้มีความ
เหมาะสมและสอดคล้อง 
   ขั นตอนที่ 2 การก้าหนดวิสัยทัศน์ (Visions) การด้าเนินงานในขั นตอนนี เป็นการ
ก้าหนดจุดมุ่งหวังสูงสุดของการด้าเนินงานว่าหากการด้าเนินงานบรรลุตามภารกิจแล้วจะเกิด
ผลสัมฤทธ์ิสูงสุดใดขึ นมา ผลสัมฤทธ์ิสูงสุดที่หน่วยงานปรารถนาและมุ่งมั่นให้เกิดคือวิสัยทัศน์ใน
การด้าเนินงาน การก้าหนดวิสัยทัศน์จะต้องสอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงาน และเป็นค้าที่
ก้าหนดสภาวการณ์ที่พึงปรารถนาสูงสุดที่องค์การต้องการบรรลุ วิสัยทัศน์ที่ดีจะต้องมีความเป็นไป
ได้และท้าทายความสามารถ ภาษาที่ใช้ในการก้าหนดวิสัยทัศน์จะต้องง่ายต่อการเข้าใจไม่ก้ากวม
และจะต้องสามารถชี น้าแนวทางการด้าเนินงานในขั นต่อไปได้ 
   ขั นตอนที่ 3 การก้าหนดจุดมุ่งหมาย (Goals) ของการด้าเนินงาน เป็นการก้าหน
ผลลัพธ์หลัก ๆ ที่จะน้าไปสู่การบรรลุผลสัมฤทธ์ิสูงสุดหรือวิสัยทัศน์ในการด้าเนินงาน โดยการ
ตอบค้าถามว่า องค์การจะต้องบรรลุผลลัพธ์ (Outcome) หลัก ๆ ใดบ้างจึงจะสามารถบรรลุวิสัยทัศน์
ได้ และผลลัพธ์หลักที่ก้าหนด จะต้องสามารถชี น้าเป้าหมายผลผลิต (Output) จะต้องด้าเนินการใน
อนาคตได้ อน่ึง ในการก้าหนดจุดมุ่งหมายหรือผลลัพธ์ ควรก้าหนดเป็นเชิงคุณภาพให้เห็นลักษณะ
ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ นหากการด้าเนินการในประเด็นนั น ๆ ประสบผลส้าเร็จ ภายใต้วิสัยทัศน์ อาจจะมี
จุดมุ่งหมายเดียวหรือหลายจุดมุ่งหมายก็ได้ 
  2. กระบวนการวางแผนและน้าแผนไปสู่การปฏิบัติให้ถูกต้อง (Do The Right Things)  
ในกระบวนการนี  แบ่งออกเป็น 5 ขั นตอน ได้แก่ 
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   ขั นตอนที่ 1 การสื่อสารท้าความเข้าใจภารกิจ วิสัยทัศน์ และจุดมุ่งหมายการ
ด้าเนินงาน เมื่อได้ก้าหนดวิสัยทัศน์และจุดมุ่งหมายของการด้าเนินงานแล้ว ผู้บริหารจะต้องสื่อสาร
เพื่อถ่ายทอดและสร้างความเข้าใจในภารกิจ วิสัยทัศน์และจุดมุ่งหมายให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในทุกระดบั 
โดยชี ให้เห็นความจ้าเป็น และประโยชน์ที่จะเกิดขึ นหากการด้าเนินงานสามารถบรรลุจุดมุ่งหมาย
และวิสัยทัศน์ได้ การท้าความเข้าใจจะท้าให้ผู้ปฏิบัติงานจะเป็ นการยืนยันความตั งใจจริงและ
ก้าหนดทิศทางในการปฏิบัติงานของหน่วยงานว่าจะมุ่งไปในทิศทางใด 
   ขั นตอนที่ 2 การก้าหนดเป้าหมายผลผลิตที่จะต้องด้าเนินงานเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ ใน
ขั นตอนนี  เป้าหมายผลผลิต ที่มีความชัดเจนทั งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยการก้าหนดผลผลิต
จะต้องท้าการวิเคราะห์ให้เห็นอย่างชัดเจนว่าผลผลิตที่จะท้าการผลิตจะน้าไปสู่การบรรลุจุดมุ่งหมาย
และผลลัพธ์ 
   ขั นตอนที่ 3 การจัดท้าแผนปฏิบัติ (Action Plan) โดยจะต้องชี ให้เห็นกระบวนการ
ปฏิบัติงานในลักษณะที่ เป็นขั นตอน และผลการด้าเนินงานในแต่ละขั นตอนที่มีความชัดเจน 
ในขณะที่มีการจัดท้าแผนปฏิบัติการของแต่ละกิจกรรม ก็จะต้องจัดท้าแผนติดตามและประเมินผล
การด้าเนินงานตามแผนปฏิบัติการโดยจะต้องระบุให้ชัดเจน ถึงตัวชี วัดการด้าเนินงานและผลงาน 
วิธีการติดตามและประเมินผล ผู้ด้าเนินการติดตามและประเมินผล ห้วงระยะเวลาติดตามและ
ประเมินผลและวิธีการรายงานผล 
   ขั นตอนที่ 4 การด้าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ เป็นการน้าแผนปฏิบัติการไปสู่การ
ปฏิบัติของหน่วยงานต่าง ๆ ในระหว่างที่มีการด้าเนินงานตามแผนปฏิบัติการก็จะด้าเนินการติดตาม
และประเมินผลการด้าเนินงาน เพื่อเฝ้าระวังให้การด้าเนินงานเป็นไปตามแผน และหากมีปัญหา
อุปสรรคก็จะได้ด้าเนินการทบทวนวิธีการด้าเนินงาน 
   ขั นตอนที่ 5 การประเมินผลการด้าเนินงานในภาพรวม เป็นการประเมินผลการ
ด้าเนินงานในภาพรวมของหน่วยงานเพื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมาย จุดมุ่งหมาย และวิสัยทัศน์ของ
การด้าเนินงานว่าประสบผลส้าเร็จในระดับใด มีจุดแข็งในการด้าเนินงาน หรือจุดอ่อน ตลอดทั ง
ปัญหาอุปสรรคในการด้าเนินงานใดบ้าง และมีประเด็นจุดมุ่งหมายใดบ้างที่ยังไม่บรรลุและจะต้อง
ด้าเนินการต่อไป ตลอดทั งมีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการด้าเนินงานอย่างไรบ้าง และข้อมูลที่ได้
จากขั นตอนนี จะน้าไปประกอบในการพิจารณาทบทวนภารกิจในกระบวนการก้าหนดผลสัมฤทธ์ิ
และผลลัพธ์ที่ต้องการ ที่ได้กล่าวแล้วข้างต้น 
 
5. การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิกับการวัดผลงาน 
 การวัดผลงานเป็นองค์ประกอบที่ส้าคัญของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เพราะ
หน่วยงานจะทราบผลผลสัมฤทธ์ิจากการด้าเนินงานได้ว่าประสบผลส้าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั ง
เอาไว้หรือไม่ การวัดผลงานของหน่วยงานต่าง ๆ รวมทั งภาครัฐ เดิมได้รับอิทธิพลแนวความคิดจาก
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ทางภาคเอกชน ซึ่งจะเน้นการวัดผลในมุมมองของการเงินเพียงด้านเดียว ในประมาณต้นทศวรรษ 
1980 ได้มีความพยายามที่จะขยายแนวความคิดในการวัดผลงานไปครอบคลุมถึงประเด็นของ
ผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้เสียในการประเมินผลประสิทธิภาพ  
 ซึ่งแนวคิดในการวัดผลงานที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางแนวคิดหน่ึงก็คือ แนวคิด
การวัดผลแบบสมดุล (The Balanced Scorecard) ซึ่งเสนอโดย Robert S. Kaplan & David P. Norton 
(1996, p. 75-85) ได้ถูกพัฒนาขึ นเพื่อช่วยปรับปรุงระบบการประเมินผลการด้าเนินงานขององค์กร
ธุรกิจ และต่อมาได้รับการน้าไปใช้ในองค์การต่างๆ อย่างแพร่หลาย จึงกล่าวได้ว่า Balanced 
Scorecard เป็นระบบการวัดผลการด้าเนินงานที่ถ่ายทอดวิสยัทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กรสู่การปฏบิตัิ 
และสะท้อนการด้าเนินงานในมุมมอง 4 ด้านหลัก คือ (1) มุมมองด้านการเงิน (2) มุมมองด้านลูกค้า 
เน้นความพึงพอใจของลูกค้า (3) มุมมองด้านกระบวนการ เป็นการปรับปรุงพัฒนากระบวนการ
ภายใน และ (4) มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา เน้นการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ การสร้างเสริม
ความสามารถของพนักงานและระบบ ซึ่งในแต่ละมุมมองทุกด้านจะมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ของ
องค์การเป็นศูนย์กลาง และในแต่ละด้านประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 
  1. วัตถุประสงค์ (Objective) คือสิ่งที่องค์กรมุ่งหวังหรือต้องการที่จะบรรลุในแต่ละด้าน  
  2. ตัวชี วัด (Measures หรือ Key Performance Indicators) คือ ตัวชี วัดของวัตถุประสงค์
ในแต่ละด้าน และตัวชี วัดเหล่านี จะเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวัดว่าองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ในแต่
ละด้านหรือไม่  
  3. เป้าหมาย (Target) คือ เป้าหมายหรือตัวเลขที่องค์กรต้องการจะบรรลุในตัวชี วัด แต่ละ
ประการ 
  4. แผนงาน โครงการ หรือ กิจกรรม (Project) ที่องค์กรจะจัดท้าเพื่อบรรลุเป้าหมายที่
ก้าหนดขึ น โดยในขั นนี ยังไม่ใช่แผนปฏิบัติการที่จะท้า แต่เป็นเพียงแผนงาน โครงการ หรือ
กิจกรรม เบื องต้นที่ต้องท้าเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
 นอกจากนี แนวคิดการวัดผลแบบสมดุล (The Balanced Scorecard) เป็นแนวคิดการวัดผล
แบบองค์รวมซึ่งมิใช่เพียงการวัดผลการด้าเนินงานเพียงอย่างเดียวแต่เป็นการวัดถึงแรงผลักที่จะ
ส่งผลต่อการด้าเนินงานในอนาคต สมดุลทั งในด้านมุมมองการเงิน ซึ่งเป็นการสร้างมูลค่าทาง
การเงินให้แก่ผู้ถือหุ้น มุมมองทางด้านลูกค้า เป็นการสร้างคุณค่าแก่ลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการ
ภายในที่จะต้องพัฒนาให้มีความเป็นเลิศ และการเรียนรู้และเติบโต ซึ่งเป็นมุมมองที่จะคงไว้ซึ่ง  
ขีดความสามารถในการด้าเนินงานเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดียิ่งขึ น ทั งนี ในแต่ละมุมมอง
จะต้องมีการก้าหนดวัตถุประสงค์ของการด้าเ นินงาน ก้าหนดวิธีการวัด ก้าหนดเป้าหมาย และ
แนวทางด้าเนินงานให้ชัดเจน โดยมุมมองทั ง 4 ด้านนั นจะต้องมุ่งสู่การบรรลุวิสัยทัศน์และ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ นอกจากนั นมุมมองทั งสี่ด้านที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นจะต้องมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ดังแสดงตามภาพประกอบที่ 8  
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ภาพประกอบที่ 8 แสดงแนวทางการวัดผลแบบสมดลุ 
(ที่มา : Robert S. Kaplan & David P. Norton, 1996, p. 9) 
 

 แนวความคิดในการวัดผลแบบสมดุล ได้ถูกน้ามาใช้ในการด้าเนินงานขององค์การที่ไม่
มุ่งหาก้าไร และหน่วยงานภาครัฐ โดยกระบวนการวัดผลงานซึ่งจะด้าเนินการวัดใน 4 มุมมอง และ
จากแนวความคิดที่จะท้าการวัดผลงานจาก 4 มุมมองนี  ก็จะด้าเนินการผ่านยุทธศาสตร์ หรือกล่าวอีก
นัยหน่ึงว่า ในแต่ละยุทธศาสตร์จะต้องมีการวัดผลจาก 4 มุมมอง คือในด้านลูกค้า จะต้องระบุให้ได้
ว่าลูกค้าคือใคร และจะต้องสร้างคุณค่าอะไรให้เกิดแก่ลูกค้าเหล่านั น ในมุมมองด้านการเงิน จะต้อง
หาทางเพิ่มคุณค่าโดยใช้งบประมาณคุ้มค่า ด้านกระบวนการภายใน จะต้องหาวิธีการที่ดีเหมาะสมที่
จะสร้างคุณค่าให้กับลูกค้าเหล่านั น และด้านการเรียนรู้และเติบโต จะต้องก้าหนดถึงความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงานที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงส้าหรับการปฏิบัติงาน ทั งนี  เน่ืองจากองค์การที่ไม่
แสวงหาก้าไร และหน่วยงานภาครัฐมิได้มีความมุ่งหวังที่จะสร้างก้าไรจากการด้าเนินงาน ดังนั นการ
ก้าเนิดงานตามยุทธศาสตร์ จึงมุ่งหวังเพื่อให้บรรลุภารกิจขององค์กรสรุปได้ว่า ภารกิจจึงเป็น
จุดสูงสุดที่จะต้องด้าเนินงานให้บรรลุ ซึ่งองค์กรที่ไม่หวังก้าไร และหน่วยงานภาครัฐได้มีการ
ประยุกต์แนวความคิดในการวัดผลแบบสมดุลโดยได้เปลี่ยนแปลงจากจุดเน้นจากการยึดวิสัยทัศน์
และยุทธศาสตร์เป็นจุดศูนย์กลางในการบรรลุ เป็นการน้าภารกิจ (Mission) เป็นหลัก โดยการ
ประสานการด้าเนินงานจากมุมมองทั งสี่ด้านผ่านยุทธศาสตร์เพื่อมุ่งให้บรรลุภารกิจ (Mission) ของ
องค์การ (Paul R. Niven, 2003, p. 31-36, 127-144) ดังแสดงตามภาพประกอบที่ 9 
 
 

มุมมอง 
ด้านการเงิน 

วิสัยทัศน์และ 

ยุทธศาสตร์ 

มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้าน
กระบวนการภายใน 

มุมมองด้านการ
เรียนรู้แบบเติบโต 
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ภาพประกอบที่ 9 แสดงการวัดผลแบบสมดุลในองค์การไม่แสวงหาก้าไร และหน่วยงานภาครัฐ 
(ที่มา : Paul R. Niven, 2003, p. 32) 

 

 ส้าหรับการน้า Balanced Scorecard มาใช้ในระบบราชการนั น ส้านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนได้มีการปรับเปลี่ยนองค์ประกอบของแต่ละด้าน ดังนี  
  1. ด้านผู้มีส่วนเกี่ยวข้องภายนอกองค์การ (External Perspective) เป็นการพิจารณา
องค์การในมุมมองของประชาชนผู้รับบริการ สาธารณชนทั่วไปที่อยู่ในสภาวะแวดล้อมภายนอก
องค์การ ผู้มีส่วนได้เสียต่างๆ รัฐบาล หน่วยงานราชการอื่นๆ รัฐวิสาหกิจ องค์การพัฒนาเอกชน 
ภาคเอกชน และสถาบันการศึกษา ฯลฯ 
  2. ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) เป็นการพิจารณาย้อนกลับไป
ที่โครงสร้างองค์การ กระบวนการท้างาน ทรัพยากรมนุษย์ ความสามารถหลักขององค์การ วัฒนธรรม 
และค่านิยม ความรู้ความสามารถของบุคลากร ทักษะ จริยธรรม ขวัญก้าลังใจ 
  3. ด้านการเรียนรู้/นวัตกรรม (Learning/Innovation Perspective) เป็นการพิจารณา
ความสามารถขององค์การต่อความเปลี่ยนแปลงเป็นการมองไปในอนาคตว่า องค์การควรริเริ่ม
สร้างสรรค์อย่างไร เพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ดียิ่งกว่าเดิม เช่น 
งานวิจัยที่สามารถน้ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง การพัฒนาระบบงาน การสร้างเครือข่าย ระบบ
การตรวจค้นข้อมูล ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น 

มุมมองด้านลูกค้า 
ก้าหนดตัวลูกค้าและคุณค่าที่

จะสร้างให้แก่ลูกค้า 

ยุทธศาสตร์ 

มุมมองด้านการเงิน  
ก้าหนดวิธีการสร้างคุณค่าแก่
ลูกค้า โดยใช้งบประมาณ

อย่างคุ้มค่า 

ภารกิจ 

ด้านกระบวนการภายใน 

ก้าหนดวิธีที่เหมาะสมที่จะ
สร้างคุณค่าให้เกิดแก่ลูกค้า 

มุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโต 

ก้าหนดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
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  4. ด้านการเงิน (Financial Perspective) ให้ความส้าคัญกับการประหยัดทรัพยากร
ทางการบริหาร ความคุ้มค่าของเงินงบประมาณที่ใช้ความสามารถของการให้บริการเทียบกับผลการ 
ปฏิบัติงานที่ผ่านมา รวมถึงการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบที่ปรากฏ 
 ต่อมาภายหลังจากการปฏิรูประบบราชการ รัฐบาลได้ก้าหนดให้มีคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (ก.พ.ร.) เป็นหน่วยงานหลักที่มีบทบาทในการขับเคลื่อนการปฏิรูประบบราชการแทน
ส้านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน โดยมีการน้าหลักการและเครื่องมือในการพัฒนา
องค์การหลายประการมาประยุกต์ใช้เป็นกรอบแนวทางในการบริหารจัดการหลายประการ ซึ่งได้มี
การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550) และมีการก้าหนด
ยุทธศาสตร์ไว้ 7 ประเด็น ประกอบด้วย (1) การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท้างาน (2) การ
ปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการแผ่นดิน (3) การรื อปรับระบบการเงินและการงบประมาณ  
(4) การสร้างระบบบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนใหม่ (5) การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 
วัฒนธรรม และค่านิยมของระบบราชการ (6) การเสริมสร้างระบบราชการไทยให้ทันสมัย และ (7) การ
เปิดระบบราชการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม  
 นอกจากนี  รัฐบาลยังได้สร้างเครื่องมือเพื่อช่วยในการน้ายุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ 
ราชการไทยไปสู่การปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วย (1) การตราและบังคับใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยการ
บริหารราชการที่ดี ตามมาตรา 3/1 วรรคท้ายแห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
พ.ศ. 2534 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 
2545 เพื่อเป็นแนวปฏิบัติแก่หน่วยงานต่างๆ (2) การใช้วิธีสร้างแรงจูงใจในรูปของตัวเงินและไม่ใช่
ตัวเงิน เพื่อกระตุ้นให้หน่วยงานปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท้างาน (3) การสร้าง
กระแสแรงกดดันจากบุคคลภายนอกโดยเฉพาะสื่อมวลชน นักวิชาการ ธุรกิจเอกชน องค์กรประชาสังคม
และประชาชน เพื่อเร่งรัดให้หน่วยงานปรับปรุงการท้างานอย่างจริงจังและต่อเน่ือง และ (4) การ 
ติดตามและประเมินผล โดยจัดท้ารายงานประจ้าปีเสนอคณะรัฐมนตรีและรัฐสภา 
 ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2553, ออนไลน์) ได้ก้าหนดกรอบการ
ประเมินผลการพัฒนาระบบราชการส้าหรับส่วนราชการระดับกรมและระดับจังหวัด เพื่อรับ
สิ่งจูงใจตามข้อตกลงผลการปฏิบัติราชการประจ้าปี ซึ่งอยู่ภายใต้กรอบการประเมินผล 4 มิติ ดังนี  
  มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผลตามพันธกิจ มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงผลงานที่
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายตามที่ได้รับงบประมาณมาด้าเนินการ เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขต่อ
ประชาชนและผู้รับบริการ เช่น ผลส้าเร็จในการพัฒนาการปฏิบัติราชการ (1 กรม/ 1 ปฏิรูป) เป็นต้น
  มิติที่  2 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงการให้
ความส้าคัญกับผู้รับบริการในการให้บริการที่มีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ  
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  มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ มีหลักการให้ส่วนราชการแสดง
ความสามารถในการปฏิบัติราชการ เช่น การลดค่าใช้จ่าย การลดระยะเวลาการให้บริการ และความ
คุ้มค่าของการใช้เงิน เป็นต้น 
  มิติที่ 4 มิติด้านการพัฒนาองค์กร มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงความสามารถในการ
เตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร เช่น การลดอัตราก้าลังหรือการจัดสรรอัตราก้าลังให้
คุ้มค่า การมอบอ้านาจการตัดสินใจ การอนุมัติ อนุญาต ไปยังระดับปฏิบัติการ การน้าระบบ
อิเล็กทรอนิกส์มาใช้กับงาน เป็นต้น  
 
6. สรุปประเด็นในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิไว้ว่า
หมายถึง การบริหารงานของส้านักชลประทานที่ 11 ที่ให้ความส้าคัญต่อผลการด้าเนินงานและการ
ตรวจวัดผลส้าเร็จในการด้าเนินงานขององค์การ ทั งในแง่ของปัจจัยน้าเข้า กระบวนการ ผลผลิตและ
ผลลัพธ์ โดยมีการก้าหนดตัวชี วัดผลการด้าเนินงาน รวมทั งการก้าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์
ไว้ล่วงหน้า และอาศัยการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บริหาร สมาชิกขององค์การ ตลอดจน ผู้ที่มีส่วนได้
ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานขององค์การ รวมทั งเป็นการบริหารที่มุ่งในการให้
ได้ทรัพยากรและบริหารการใช้ทรัพยากรนั นอย่างประหยัด มีประสิทธิภาพ และการได้ผลงานที่
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ตอบสนองต่อเป้าหมายการพัฒนาองค์การอย่างมีทิศทาง  
 นอกจากนี ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของ ระดับผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตาม
แผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ไว้ว่า หมายถึง ระดับของผลส้าเร็จในการ
ด้าเนินงานของส้านักชลประทานที่ 11 ในด้านการพัฒนาแหล่งน ้า การบริหารจัดการน ้า และการป้องกัน
และบรรเทาภัยอันเกิดจากน ้า ให้บรรลุผลตรงตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556  
 ประเด็นหลักในการศึกษาระดับผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์
กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ในการศึกษาวิจัยครั งนี  จะเป็นการวัดระดับผลสัมฤทธ์ิในการ
บริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ได้โดยพิจารณาจาก
ตัวชี วัดในการปฏิบัติราชการตามยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี (พ.ศ. 2553 - 2556) ของ
กรมชลประทาน ซึ่งได้ก้าหนดไว้จ้านวน 4 มิติ ได้แก่ 
  1. มิติประสิทธิผลตามพันธกจิ ลักษณะคือ ผลการปฏิบัติราชการของสา้นักชลประทานที่ 11 
ที่บรรลุ วัตถุประสงค์และเป้าหมาย ตามที่ได้ก้าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการในมิติที่  1 มิติ
ประสิทธิผลตามพันธกิจ ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วย 4 เป้าประสงค์ ได้แก่ (1) มีปริมาณน ้าเก็บกัก
และพื นที่ชลประทานเพิ่มขึ น (2) ทุกภาคส่วนได้รับน ้าอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม (3) ความสูญเสียที่ลดลง
อันเน่ืองมาจากภัยอันเกิดจากน ้า และ (4) มีจ้านวนพื นที่ท้าการเกษตรในเขตจัดรูปที่ดินที่เหมาะสม 
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  2. มิติคุณภาพการให้บริการ ลักษณะคือ การพัฒนาคุณภาพของการให้บริการตาม
ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการของส้านักชลประทานที่ 11 เพื่อให้เกิดความสอดคล้องกับความ
ต้องการของประชาชน และท้าให้เกิดความพึงพอใจในคุณภาพการให้บริการเพิ่มมากขึ น รวมถึง  
ลดขั นตอนและระยะเวลาการปฏิบัติราชการเพื่อให้บริการประชาชนน้อยลง ตามที่ได้ก้าหนดไว้ใน
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายในแผนการปฏิบัติราชการในมิติที่ 2 มิติคุณภาพการให้บริการ ซึ่งประเดน็
ในการศึกษาประกอบด้วย 3 เป้าประสงค์ ได้แก่ (1) อาคารชลประทานอยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน (2) 
ผู้ใช้น ้าได้รับความพึงพอใจจากการบริหารน ้า และ (3) คุณภาพน ้าได้เกณฑ์มาตรฐาน 
  3. มิติประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ลักษณะคือ การปฏิบัติราชการของส้านัก
ชลประทานที่  11 ให้เป็นไปตามแนวทางที่ก้าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการในมิติที่  3 มิติ
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วย 7 เป้าประสงค์  ได้แก่ (1) 
การก่อสร้างซ่อมแซมและปรับปรุงแล้วเสร็จตามแผนงาน (2) การเตรียมความพร้อมก่อนการก่อสร้าง
เป็นไปตามแผนงาน (3) ประชาชน ชุมชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วม (4) มีการประชาสัมพันธ์
อย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง (5) มีการวางแผนและการด้าเนินการบริหารจัดการน ้าที่ดี (6) มีผลการศึกษา 
วิจัย และการพัฒนาสนับสนุนการด้าเนินงาน และ (7) มีระเบียบและกฎหมายที่ทันสมัย 
  4. มิติการพัฒนาองค์กร ลักษณะคือ แนวทางการพัฒนาระบบการบริหารจัดการภายใน
ของส้านักชลประทานที่ 11 ให้เป็นไปตามแนวทางที่ก้าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการในมิติที่  4 
มิติการพัฒนาองค์กร ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วย 3 เป้าประสงค์ ได้แก่ (1) ระบบการ
บริหารงานมีประสิทธิภาพ (2) บุคลากรมีสมรรถนะและขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติงาน และ (3) มี
ระบบฐานข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสม  
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แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ 
 

1. ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ  
Daniel R. Denison (1990, p. 2) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ 

และหลักการพื นฐานซึ่งท้าหน้าที่เป็นรากฐานของระบบการจัดการองค์การและกลุ่มของการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนพฤติกรรมการจัดการซึง่ขยายและเสรมิแรงหลักการพื นฐานเหล่านั น วัฒนธรรม
องค์การจะส่งผลต่อประสทิธิผลขององคก์ารเป็นอยา่งมากเมือ่วัฒนธรรมนั นก่อให้เกิด (1) การผูกพัน 
(Involvement Hypothesis) (2) การประพฤติปฏิบัติที่สม่้าเสมอ (Consistency Hypothesis) (3) การ
ปรับตัว (Adaptability Hypothesis) และ (4) ภารกิจที่เหมาะสมขององค์การ (Mission Hypothesis) 

Kim S. Cameron & Robert E. Quinn (1999, p. 14-15) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรม
องค์การไว้ว่า หมายถึง กลุ่มคงทนของค่านิยม ความเช่ือ ฐานคติพื นฐาน ความคาดหวังและความ
ทรงจ้าร่วมซึ่งก้าหนดคุณลักษณะขององค์การและสมาชิก ให้ความรู้สึกถึงความมีอัตลักษณ์แก่
สมาชิก ก้าหนดบรรทัดฐานที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษรถึงวิธีการในการด้าเนินงานภายในองค์การ
และเพิ่มความมั่นคงเสถียรภาพของระบบสังคมภายในองค์การ วัฒนธรรมองค์การแสดงออกมาทาง
ค่านิยม ท่วงท้านองหลักของภาวการณ์น้า ภาษาและสัญลักษณ์ กระบวนการปฏิบัติงานประจ้าและ
การนิยามของความส้าเร็จที่ท้าให้องค์การมีลักษณะเฉพาะ  

Stephen P. Robbins (2003, p. 525) ได้เสนอความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่าหมายถึง 
ระบบที่สมาชิกในองค์การยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ ที่ท้าให้องค์การนั น ๆ แตกต่าง
จากองค์การอื่น 

  Edgar H. Schein (2004, p. 17) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนของฐาน
คติร่วมที่สมาชิกได้รับการเรียนรู้จากองค์การในฐานะที่เป็นสิ่งที่สามารถแก้ปัญหาของการปรับตัว
ให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอกและการบูรณาการสิ่งที่อยู่ภายในองค์การ เมื่อแบบแผนของ
ฐานคติสามารถด้าเนินไปได้อย่างดีจนกระทั่งได้รับการเห็นพ้องและยอมรับร่วมกัน  แบบแผนนี จึง
ได้รับการถ่ายทอดแก่สมาชิกใหม่ขององค์การในฐานะที่เป็นแนวทางที่เหมาะสมส้าหรับการรับรู้ 
การคิด และความรู้สึกที่เกี่ยวข้องกับปัญหาเหล่านั น 
 ดาวรุวรรณ ถวิลการ (2552, หน้า 7 - 8) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การคือ กลุ่มของค่านิยม
ร่วมที่ได้รับการยอมรับในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกและช่วยให้สมาชิกในองค์การ
เข้าใจว่า การปฏิบัติใดที่ได้รับการพิจารณาว่ายอมรับได้ เกิดแนวการปฏิบัติที่สืบต่อกันมา อีกทั ง
ค่านิยมเหล่านี มักจะถูกถ่ายทอดผ่านทางเรื่องราวและสื่อทางสัญลักษณ์ต่าง ๆ โดยอาจแบ่งกลุ่มของ
ลักษณะทางวัฒนธรรมออกได้ 3 กลุ่ม คือ (1) กลุ่มของแนวคิดหรือความคิด บรรทัดฐาน อุดมการณ์ 
ทัศนคติ ค่านิยม ที่สมาชิกองค์การมีส่วนร่วมกันจนเกิดเป็นรูปแบบพฤติกรรมการปฏิบัติเฉพาะใน
องค์การ สร้างมาตรฐานแนวคิดและการตัดสินใจที่ส่วนมากรู้กันภายในและเป็นเอกลักษณ์ของกลุ่ม 
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ซึ่งต้องตีความจากรูปแบบความคิดความเช่ือและการกระท้า (2) กลุ่มของสิ่งประดิษฐ์และสัญลักษณ์ 
เป็นการสร้างสิ่งของขึ นมาแทนความเช่ือ และสื่อความหมายที่เห็นได้อย่างเป็นรูปธรรม และ (3) กลุ่ม
ของพิธีกรรมต่าง ๆ ที่สมาชิกแสดงออกร่วมกันในรูปของการแสดงเพื่อสื่อความหมาย 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2553, หน้า 283) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ชุดของค่านิยม 
ความเช่ือและความเข้าใจที่สมาชิกองค์การมีอยู่ร่วมกัน 

จากความหมายที่นักวิชาการได้กล่าวไว้ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์การ 
หมายถึง ความเช่ือและค่านิยมพื นฐานร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การ ซึ่งแสดงออกมาในรูปของ
ฐานคติแห่งการคิดและแนวทางการประพฤติปฏิบัติ ที่มีกระบวนการถ่ายทอดจากบุคคลรุ่นหน่ึงไป
ยังอีกรุ่นหน่ึง วัฒนธรรมจะท้าหน้าที่ในฐานะที่ เป็นกลไกในการสร้างแนวทางเพื่อให้องค์การ
สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก และสร้างการ บูรณาการระหว่าง
องค์ประกอบภายในองค์การ ทั งนี เพื่อให้องค์การมีเสถียรภาพ และสามารถด้าเนินกิจกรรมได้อย่าง
มีสัมฤทธิผล 

  
2. มุมมองเชิงทฤษฎีของการศึกษาวัฒนธรรมในองค์การ  

ในการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ Joanna Martin (2002, p. 94-114) ได้เสนอมุมมองในเชิง
ทฤษฎีที่ใช้เป็นรากฐานในการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ 3 มุมมอง ได้แก่  

  1. มุมมองแบบบูรณาการ (Integration Perspective) เป็นมุมมองที่เน้นการศึกษาในสิ่งที่
ปรากฏออกมาของวัฒนธรรมซึง่มกีารตีความอย่างคงที่ ชัดเจนและสอดคล้องทั่วทั งองค์การ มุมมอง
นี มีฐานคติว่า วัฒนธรรมต้องมีความชัดเจนและสิ่งใดที่คลุมเครือต้องถูกตัดออกไป นักวิชาการที่ใช้
มุมมองแบบบูรณาการนี  ส่วนใหญ่จะใช้ในการศึกษาในเชิงปริมาณ แต่ก็มีบางท่านที่ใช้ในการศึกษา
เชิงคุณภาพ ตัวอย่างนักวิชาการที่ใช้มุมมองนี ในการศึกษาเชิงปริมาณ เช่น William G. Ouchi (1981, 
p.46) ซึ่งอธิบายลักษณะของ “วัฒนธรรมของทฤษฎี Z” ว่า มีความตระหนักถึงการตัดสินใจแบบองค์
รวมเกี่ยวกับการผลิตและบุคลากร การตระหนักถึงการเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร การอยู่ร่วมกันเสมือน
หน่ึงเป็นครอบครัวเดียวกันของบุคลากร และความปรารถนาในการควบคุมพฤติกรรมเบี่ยงเบนโดย
การใช้ค่านิยมร่วม (Shared Values) มากกว่ากฎและระเบียบขั นตอนที่ซับซ้อน หรือการศึกษาของ 
Daniel R. Denison (1990) ที่อธิบายว่าวัฒนธรรมองค์การมีสี่แบบหลักคือ (1) วัฒนธรรมแบบการปรับตัว 
(Adaptability Culture) (2) วัฒนธรรมแบบพันธกิจ (Mission Culture) (3) วัฒนธรรมแบบมีส่วนร่วม 
(Involvement Culture) และ (4) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) ส้าหรับตัวอย่างการศึกษา
ในเชิงคุณภาพเช่น วัฒนธรรมสามระดับของ Edgar H. Schien (2004) ได้แก่ (1) วัฒนธรรมระดับ
สิ่งประดิษฐ์ (Artifacts) (2) ระดับความเช่ือและค่านิยม (Beliefs and Values) และ(3) ระดับฐานคติ
พื นฐาน (Underlying Assumptions) 
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  2.  มุมมองแบบจ้าแนกแตกต่ าง  (Differentiation Perspective) เป็นมุ มมองที่ เ น้น
ปรากฏการณ์ที่แสดงออกมาของวัฒนธรรมที่มีความไม่คงที่ในการตีความ และความไม่ชัดเจนระหว่าง
สิ่งที่ถูกประกาศว่าเป็นวัฒนธรรมอย่างเป็นทางการกับวิถีการปฏิบัติที่เป็นจริง มุมมองนี มีความเห็นว่า 
ความเป็นเอกฉันท์ของวัฒนธรรมด้ารงอยู่ภายในองค์การเฉพาะในระดับหน่วยย่อย หรือ “ฝ่าย” ใน
องค์การเท่านั น หน่วยย่อยแต่ละหน่วยมี “วัฒนธรรมย่อย” ของตนเอง วัฒนธรรมย่อยแต่ละวัฒนธรรม
ของฝ่ายต่างๆ อาจมีความสอดคล้องเป็นอันหน่ึงอันเดียว หรืออาจขัดแย้งซึ่งกันและกันก็ได้ ภายใน
วัฒนธรรมย่อยหน่ึง  ๆจะมีความชัดเจนเกี่ยวกับความเช่ือ ค่านิยม และวิถีปฏิบัติ ขณะที่ความคลุมเครือ
ของค่านิยมและวิถีปฏิบัติจะถูกผลักออกไปสู่ช่องว่างระหว่างวัฒนธรรมย่อย การศึกษาโดยใช้มุมมอง
แบบจ้าแนกแตกต่างจะเป็นการศึกษาวัฒนธรรมย่อยในกลุ่มต่าง ๆ ขององค์การ เช่น กลุ่มผู้บริหาร 
กลุ่มวิชาชีพ และผู้ปฏิบัติ หรือ หรืออาจศึกษาวัฒนธรรมของฝ่ายต่างๆ เช่น ฝ่ายตลาด ฝ่ายวิจัยและ
พัฒนา ฝ่ายผลิต เป็นต้น ซึ่งวัฒนธรรมย่อยเหล่านี บางวัฒนธรรมอาจเสริมซึ่งกันและกัน บาง
วัฒนธรรมอาจขัดแย้งกัน หรืออาจเป็นอิสระไม่เกี่ยวข้องกัน 

  3. มุมมองแบบกระจัดกระจาย (Fragmentation Perspective) มุมมองนี สร้างหลักคิด
ขึ นมาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปรากฏการณ์ที่แสดงออกมาของวัฒนธรรมที่ไม่ใช่ทั งความ
คงที่และความไม่คงที่ มุมมองนี ตีความว่าวัฒนธรรมที่ปรากฏออกมามีความสัมพันธ์แบบคลุมเครือ
ซึ่งกันและกัน ความคลุมเครือเป็นแกนกลางของวัฒนธรรมแทนที่เป็นความชัดเจน ความเ ป็น 
เอกฉันท์เป็นปรากฏการณ์ช่ัวขณะและเป็นเฉพาะประเด็น แนวคิดนี เน้นความคลุมเครือของ
วัฒนธรรมและความคลุมเครือเป็นแนวคิดที่ยากแก่ความเข้าใจ เป็นแนวคิดที่ล้อมรอบไปด้วยความ
ทับซ้อนซึ่งกันและกัน อันท้าให้เส้นแบ่งระหว่างความคิดไม่ชัดเจน นักวิชาการที่ใช้มุมมองนี จึงมอง
ความคลุมเครือเป็นเรื่องปกติ ที่มีความเด่นชัด และเป็นส่วนที่เลี่ยงไม่ได้ขององค์การ  
 
3. ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 

 มีนักทฤษฎีหลายท่านได้พยายามที่จะแบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์การออกเป็นมิติต่างๆ 
เพื่อประโยชน์ในการศึกษา แต่ละท่านก็จะแบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแตกต่างกันไปตาม
มุมมองของแต่ละคน ซึ่งมิติที่นักวิชาการส่วนใหญ่ยอมรับอย่างกว้างขวางมิติหน่ึงก็คือ แนวคิดการ
แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 2 แบบ คือ (1) วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง (Strong Culture) กับ (2) วัฒนธรรม
ที่อ่อนแอ (Week Culture) ซึ่งจะขึ นอยู่กับระดับความเห็นพ้องต้องกัน (Consensus หรือ Agreement) 
การยึดเหน่ียวกัน (Cohesiveness) และการผูกผัน (Commitment) ของสมาชิกต่อวัฒนธรรมองค์การนั น ๆ 
โดยที่ 

 วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง (Strong Culture) หมายถึง วัฒนธรรมองค์การที่ได้รบัการยอมรบัอยา่ง
กว้างขวางจากสมาชิกในองค์การ เมื่อมีคนเห็นพ้องต้องกันและยอมรับมากจึงท้าให้เปลี่ยนแปลงยาก 
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วัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะมีผลต่อการควบคุมพฤติกรรมได้มาก และท้าให้สมาชิกขององค์การมีแรงยึด
เหน่ียวสูง มีความจงรักภักดี และผูกผันต่อองค์การมาก  

 วัฒนธรรมที่อ่อนแอ (Week Culture) หมายถึง การที่สมาชิกขององค์การไม่ได้ยึดถือ
ค่านิยมหลักขององค์การอย่างเคร่งครัดและกว้างขวาง เป็นวัฒนธรรมที่สมาชิกในองค์การอาจจะไม่
เห็นพ้องต้องกันมาก เปลี่ยนแปลงได้ง่าย และไม่ค่อยมีน ้าหนักต่อสมาชิกเท่าไรนัก ซึ่งส่วนมากจะ
ปรากฏในองค์การที่มีอายุไม่ยาวนานนัก  

 นอกจากนี ยังสามารถแบ่งวัฒนธรรมองค์การได้อีกมิติ คือ แบ่งออกเป็น (1) วัฒนธรรมเด่น 
(Dominant Culture) และ (2) วัฒนธรรมย่อย (Subculture) โดยที่ 

 วัฒนธรรมเด่น (Dominant Culture) หมายถึง วัฒนธรรมหลักขององค์การโดยรวม ซึ่งจะ
เห็นได้จากค่านิยมหลักขององค์การนั นวัฒนธรรมประเภทนี จะเป็นวัฒนธรรมของคนส่วนใหญ่ที่
รับรู้และยอมรับ ตลอดจนเข้าใจร่วมกัน 

 วัฒนธรรมย่อย (Subculture) หมายถึง วัฒนธรรมของกลุ่มงาน หรือแผนกงาน ซึ่งใน
องค์การหน่ึง ๆ ที่มีหลายกลุ่มงานหรือหลายแผนกงานก็จะมีวัฒนธรรมย่อย ๆ หลายแบบได้  

 Geert H. Hofstede (1991, p. 7-8) เป็นนักวิชาการด้านมานุษยวิทยาองค์การอีกท่าน ที่ได้
เสนอแนวคิดการจ้าแนกลักษณะการปรากฏของวัฒนธรรมองค์การโดยเปรียบเทียบว่าเหมือน  
หัวหอมที่มีเปลือกเป็นชั นๆ โดยแบ่งออกเป็น 4 ระดับ ได้แก่  

  1. สัญลักษณ์ (Symbols) ได้แก่ ภาษา ท่าทาง ภาพ หรือวัตถุ ซึ่งมีความหมายเฉพาะ
อย่างซึ่งสามารถเข้าใจได้เฉพาะผู้ที่อยู่ร่วมในวัฒนธรรมหรือผู้ที่เรียนรู้วัฒนธรรมนั น สัญลักษณ์เป็น
สิ่งที่มีการเลียนแบบระหว่างกลุ่มวัฒนธรรมได้ง่าย ด้วยเหตุนี สัญลักษณ์จึงเป็นเสมือนเปลือกที่อยู่
ระดับนอกสุดของปรากฏการณ์วัฒนธรรม 

  2. วีรบุรุษ (Heroes) ได้แก่ บุคคลที่อาจมีชีวิตหรือเสียชีวิตแล้ว หรืออาจเป็นบุคคลจริง
หรือบุคคลในจินตนาการก็ได้ บุคคลเหล่านี ครอบครองคุณลักษณะที่ทรงคุณค่าในวัฒนธรรมหน่ึง 
และด้ารงอยู่ในฐานะที่เป็นแม่แบบที่ผู้คนในวัฒนธรรมนั นใช้เป็นแบบอย่างส้าหรับการปฏิบัติ  

  3. พีธีกรรม (Rituals) ภายในวัฒนธรรม พิธีกรรมได้รับการพิจารณาว่าเป็นสิ่งที่จ้าเป็น
ทางสังคม โดยมีหน้าที่ในการบ่งบอกให้สังคมทราบถึงการเปลี่ยนผ่านสภาวะทางสังคมแบบหน่ึง
ไปสู่สภาวะอีกแบบหน่ึง เช่น พิธีกรรมการต่างงาน การรับปริญญาบัตร การมอบรางวัล เป็นต้น 

  4. ค่านิยม (Values) เป็นแกนกลางของวัฒนธรรมองค์การ เป็นแนวโน้มกว้าง ๆ 
เกี่ยวกับความชอบสภาวะบางอย่างมากกว่าสภาวะอื่น ค่านิยมเป็นความรู้สึกที่มีทั งด้านบวกและลบ
ของสมาชิกในองค์การที่ใช้เป็นมาตรฐานในการประเมินค่าสิ่งต่างๆ ว่าควรหรือไม่ควรปฏิบัติ  

 
 
 



 128 

 
Symbols 
Heroes 
Rituals 

 
                            Values             Practice 

 
 

 
 
 
 

 
ภาพประกอบที่ 10 ระดับวัฒนธรรมองค์การของ Geert H. Hofstede  
(ที่มา : Geert H. Hofstede, 1991, p. 9) 

 
 นอกจากนี  Edgar H. Schein (2004, p. 25-27) เป็นนักทฤษฎีอีท่านที่ได้เสนอการแบ่ง
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 3 ระดับ คือ (1) ระดับทางกายภาพ (Artifacts) (2) ระดับ
ค่านิยม (Values) และ (3) ระดับฐานคติ (Assumptions) ที่มีความสัมพันธ์กันดังภาพประกอบที่ 11 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 11 ระดับของวัฒนธรรมองค์การ 
(ที่มา : Edgar H. Schein, 2004, p. 26) 
  

วัฒนธรรมทางกายภาพ 

(Artifacts) 

ค่านิยม 

(Values) 

ฐานคต ิ

(Assumptions) 
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 ซึ่งวัฒนธรรมองค์การแต่ละระดับ จะมีความหมายและลักษณะดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2 ระดับของวัฒนธรรมขององค์การ 

 
 ระดับ ความหมาย ตัวอย่าง 
กายภาพ 
(Artifacts) 

วัฒนธรรมทางกายภาพที่มนุษย์สร้างขึ นซึ่ง
สามารถมองเห็นและสัมผัสได้ 

เอกสารที่ เ ขียนไ ว้  ,  การออกแบบ
ส้านักงาน, ภาษา, การแต่งตัว, พิธีกรรม 

ค่านิยม 
(Values) 

ความเ ช่ือ เกี่ ยวกับสิ่ งที่ควรจะเป็นใน
องค์การ 

ปรัชญา วิสัยทัศน์ และพันธกิจของ
หน่วยงาน 

ฐานคติ 
(Assumptions) 

จิตส้านึก การคิดหรือการกระท้าซึ่งยอมรับ 
หรือปฏิบัติโดยดุษฎี (Taken - for - Granted) 

มาตรฐานการท้างาน วิธีการท้างานที่คิด
ว่ามีประสิทธิภาพ 

 
(ที่มา: ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2009, หน้า 186) 
 
4. ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
 นักวิชาการส่วนใหญ่มีความเห็นตรงกันว่า วัฒนธรรมองค์การมีความส้าคัญต่อการ
ด้าเนินงานขององค์การเป็นอย่างมาก และเป็นสิ่งส้าคัญที่จะช่วยให้การด้าเนินงานบรรลุผลส้าเร็จ
ตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านที่ได้กล่าวถึงความส้าคัญของ
วัฒนธรรมองค์การไว้ อาทิ 
 Vijay Sathe (1985, p. 25-31) กล่าวว่า วัฒนธรรมมีอิทธิพลต่อองค์การในด้านต่าง ๆ ดังนี  
  1. ความร่วมมือ (Cooperation) ความร่วมมือที่แท้จริงในองค์การไม่สามารถเกิดขึ นได้
จากกฎระเบียบ แต่ระดับความร่วมมือที่แท้จริงได้รับอิทธิพลมาจากสมาชิกในองค์การมีฐ านคติ
ร่วมกัน เช่น บางองค์การมีระดับค่านิยมสูงกับการท้างานเป็นทีม ในขณะที่บางองค์การถือว่าการ
แข่งขันระหว่างสมาชิกเป็นค่านิยมที่สูง ความแตกต่างกันของการให้ความส้าคัญของแต่ละองค์การ
เป็นความเช่ือ และค่านิยมร่วมกันระหว่างกลุ่ม และบุคคลที่ส่งผลต่อความร่วมมือ 
  2. การตัดสินใจ (Decision Making) วัฒนธรรมจะส่งผลต่อกระบวนการตัดสินใจ 
เน่ืองจากความเช่ือและค่านิยมท้าให้เกิดคติฐานเบื องต้นและเกิดความโน้มเอียงอย่างคงที่ต่อองค์การ 
และน้าไปสู่กระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 
  3. การควบคุมองค์การ (Control) คือความสามารถในการปฏิบัติงานได้ผลตามที่
วางแผนไว้โดยพื นฐานของกลไกการควบคุมองค์การ มี 3 ด้าน ด้านแรกคือ การตลาด (Market) เป็น
ตัวควบคุม ด้านที่สองคือ ด้านการปกครอง (Bureaucracy) ใช้อ้านาจอย่างทางการเป็นตัวควบคุม 
และด้านที่สามคือ ด้านเครือข่าย (Clan) ใช้ความเช่ือ ค่านิยมที่มีร่วมกันของสมาชิกเป็นตัวควบคุม 
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  4. การสื่อสาร (Communication) เหตุผลหลักที่สมาชิกในองค์การสื่อสารผิดพลาดเกิด
จากปัญหาการบิดเบือนข่าวสารที่มีความซับซ้อนมาก ความผิดพลาดในการสื่อสารจะมีความผิด
พลาดมากเช่นเดียวกัน วัฒนธรรมจะช่วยลดปัญหาการสื่อสาร 2 ทางคือ ทางแรก ไม่จ้าเป็นต้อง
สื่อสารกันเรื่องของคติฐาน ค่านิยมที่มีอยู่แล้ว และทางที่สองการมีคติฐาน บรรทัดฐานร่วมกันช่วย
ให้แนวทางในการตีความสารต่าง ๆ ร่วมกันอยู่แล้ว 
  5. ความผูกพัน (Commitment) บุคคลที่มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การเมื่อเขามี ส่วนร่วม
และได้รับประสบการณ์บางอย่างที่จะท้าให้ยึดติดกับองค์การ สิ่งจูงใจต่าง ๆ เช่น เงินเดือน เกียรติยศ
และความรู้สึกว่าตนเองมีค่าจะช่วยท้าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ วัฒนธรรมที่แข็งจะ
ส่งผลความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันโดยผ่านทางความเช่ือและค่านิยม 
  6. การรับรู้ (Perception) วัฒนธรรมจะเป็นตัวก้าหนดความรบัรู้สถานการณ์ของสมาชิก
ในองค์การและน้าไปสู่ภาคปฏิบัติ วัฒนธรรมจะช่วยให้สมาชิกในองค์การใช้อ้างเป็นเหตุผลในการ
แสดงพฤติกรรมในขณะที่องค์การจะใช้เหตุผลเป็นแรงเสริมให้สมาชิกรักษาพฤติกรรมนั นไว้ใน
ทางตรงข้ามองค์การอาจก้าหนดให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมเพื่อน้าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
 ไพบูลย์ ช่างเรียน (2532, หน้า 17) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การจะช่วยปรับแต่งให้สมาชิก
ขององค์การมีพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม ความเช่ือต่าง ๆ ให้เป็นไปตามแนวทางที่องค์การต้องการ 
ดังนั นวัฒนธรรมองค์การจึงมีผลกระทบต่อการบริหารงานดังนี  (1) ผลกระทบด้านวัฒนธรรมใน
ด้านความคิดในการบริหารซึ่งก็คือ กระบวนการตัดสินใจ โดยการตัดสินใจแยกเป็น 2 ประเภท คือ
การตัดสินใจตามข้อเท็จจริง (Factual Judgment) และการตัดสินใจที่ขึ นอยู่กับค่านิยม (Value Judgment) 
(2) ผลกระทบของวัฒนธรรมในด้านการปฏิบัติตัวและพฤติกรรมในการบริหาร เช่น การปฏิบัติของ
ผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา การเคารพ เช่ือฟังผู้ใหญ่ ความเป็นระเบียบเรียบร้อย การแสดง
ความคิดเห็น เป็นต้น (3) ผลกระทบของวัฒนธรรมทางด้านระบบหรือโครงสร้างทางการบริหาร 
ได้แก่ หลักและเทคนิคการบริหารการปกครอง ระบบการบริหารงานบุคคล และ(4) ผลกระทบของ
วัฒนธรรมทางด้านเครื่องมือเครื่องใช้ และเทคโนโลยี ซึ่งองค์การที่มีลักษณะต่างกันย่อมมีลักษณะ
วัฒนธรรมทางความคิดต่อเครื่องมือเครื่องใช้แตกต่างกัน ดังนั นการน้าเทคโนโลยีมาใช้ในแต่ละ
องค์การจึงไม่เหมือนกัน 
 
5. แนวคิดและตัวแบบวัฒนธรรมองค์การ 

 Terrence E. Deal & Allen A. Kennedy (1982, p. 107) ได้เสนอแนวคิดในมุมมองที่
เกี่ยวกับพฤติกรรมในการตัดสินใจ และแสดงให้เห็นถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์การโดยใช้ปัจจัย  
2 ปัยจัยในตลาดการค้า คือ (1) ระดับความเสี่ยง (Risk) ที่สัมพันธ์กับกิจกรรมของบริษัท และ(2) 
ความเร็วของการได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ในเรื่องการตัดสินใจ และกลยุทธ์ของบริษัท ซึ่ง
สามารถแบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภทได้แก่ 



 131 

  1. วัฒนธรรมแบบคนเลือดร้อนและนักสู้ (Tough - Guy Culture) บุคคลในองค์การที่มี
วัฒนธรรมลักษณะนี  มักได้ท้างานที่มีความเสี่ยงสูง และได้รับข้อมูลป้อนกลับอย่างรวดเร็วเกี่ยวกับ
คุณภาพในการท้างานและการตัดสินใจของพวกเขา ปรัชญาของวัฒนธรรมลักษณะนี  คือยิ่งเสี่ยง
มากยิ่งได้มาก ซึ่งจะท้าให้บุคคลรู้สึกกดดันมาก  นอกจากนี ยังมีการส่งเสริมให้มีการแข่งขันกัน
ภายในท้าให้เกิดความไม่ไว้วางใจกันในหมู่เพื่อนร่วมงาน 

  2. วัฒนธรรมแบบมุ่งงานหนักและสนุกสนาน  (Work/Play Hard Culture) คือ 
วัฒนธรรมที่เน้นให้บุคคลในองค์การให้ความส้าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  มักท้างานที่มี
ความเสี่ยงต่้า แต่ได้รับข้อมูลป้อนกลับที่รวดเร็วและเป็นรูปธรรม  ให้ความส้าคัญกับการท้างาน
หนักว่ามีคุณค่าเน้นปริมาณงานมากกว่าคุณภาพของงาน และมุ่งให้ความส้าคัญกับลูกค้าเป็นหลัก 

  3. วัฒนธรรมแบบเอาบริษทัเป็นเดิมพนั (Bet – Your Company Culture) คือ วัฒนธรรม
ในองค์การที่อยู่ในสิ่งแวดล้อมที่มีความเสี่ยงสูง  แต่ได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับงานและการ
วางแผนใช้เวลานาน องค์การจึงให้ความส้าคัญกับอนาคต มีการคิด ตัดสินใจอย่างรอบคอบมีการ
ปกครองโดยล้าดับขั น สมาชิกต้องเคารพอ้านาจหน้าที่และมีความสามารถทางเทคนิค 

  4. วัฒนธรรมแบบมุ่งกระบวนการ (Process Culture) คือวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงต่้า
และให้ข้อมูลป้อนกลับช้า ท้าให้คนมุ่งกระบวนการท้างานมากกว่าผลลัพธ์ มีระบบการปกครองโดย
ล้าดับขั นและให้ความส้าคัญกับอ้านาจตามต้าแหน่ง คนที่จะได้รับการยกย่องในวัฒนธรรมลักษณะ
นี ได้จะต้องมีวินัย ตรงต่อเวลา และสนใจในรายละเอียด 

 
 ผลได้ผลเสีย 
 เร็ว ช้า 

การตัดสินใจ 

เสี่ยงภัยสงู 
วัฒนธรรมแบบคน
เลือดร้อนและนักสู ้

(Tough - Guy Culture) 

วัฒนธรรมแบบเอาบริษัทเป็น
เดิมพัน 

(Bet Your Company) 

เสี่ยงภัยต่้า 
วัฒนธรรมแบบมุ่งงาน
หลักและสนุกสนาน 
(Work/Play Hard) 

วัฒนธรรมแบบมุ่ง
กระบวนการ 

(Process Culture) 
 

ภาพประกอบที่ 12 แบบวัฒนธรรมองค์การของ Terrence E. Deal & Allen A. Kennedy 
(ที่มา : Terrence E. Deal & Allen A. Kennedy, 1982, p. 107) 
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 Kim S. Cameron & Robert E. Quinn (1999) ได้เสนอแนวคิดตัวแบบการแข่งขันของ
ค่านิยม (The Competing Values Model) ซึ่งอธิบายว่าตัวแบบนี มีรากฐานจากค้าถามที่ว่า ประสิทธิผล
ขององค์การคืออะไรและมีเกณฑ์หลักอะไรที่ระบุได้ว่าองค์การมีประสิทธิผลหรือไม่มี จากการศึกษา
ของนักวิชาการด้านองค์การหลายท่านพบว่าการมองประสิทธิผลขององค์การสามารถจ้าแนกออกได้
เป็น 2 มิติที่มีลักษณะในเชิงการแข่งขันซึ่งกันและกัน  

  มิติแรกเป็นการแข่งขนัระหว่างการจัดการตนเองและการเน้นความยืดหยุ่น (Flexibility) 
กับการควบคุมและเสถียรภาพ (Stability) ดังนั น บางองค์การจะถูกมองว่าบรรลุประสิทธิผล หาก
สามารถรับมือการเปลี่ยนแปลง มีการปรับตัวและมีการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น ขณะที่บางองค์การจะถูก
มองว่ามีประสิทธิผล หากมีเสถียรภาพ สามารถท้านายได้และปฏิบัติงานเป็นระบบเชิงกลไก  

  มิติที่สองเป็นการแข่งขันระหว่างการเน้นภายในองค์การ ( Internal Focus) และการ 
บูรณาการกับการเน้นภายนอกองค์การ (External Focus) และความแตกต่างหลากหลาย ภายใต้
เกณฑ์ในมิตินี  บางองค์การจะถูกมองว่าประสบความส้าเร็จ หากภายในมีความสามัคคีสมานฉันท์ 
ขณะที่บางองค์การถูกมองว่าประสบความส้าเร็จจากการที่มีความสามารถในการแข่งขันกับองค์การ
ภายนอก 

  เมื่อน้ามิติทั งสองมารวมกันก็จะกลายเป็นสี่มุม แต่ละมุมจะระบุกลุ่มตัวชี วัดของ
ความส้าเร็จแตกต่างกันและสามารถจ้าแนกเป็นวัฒนธรรมองค์การ 4 ประการ ดังภาพประกอบที่ 13 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที่ 13 ตัวแบบการแข่งขันของค่านิยม 
(ที่มา : Kim S. Cameron & Robert E. Quinn, 1999) 
 

 

วัฒนธรรมสัมพันธ์เก้ือกูล 

การจัดการตนเองและความยืดหยุ่น 

วัฒนธรรมการปรับเปล่ียน 

วัฒนธรรมการตลาด วัฒนธรรมล าดับชั้น 

เน้นภายนอกและ
ความแตกตา่ง 

เน้นภา ยในและ
การบูรณาการ 

การควบคุมและเสถียรภาพ 



 133 

 ส้าหรับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การในแต่ละประเภทนั น Kim S. Cameron & Robert 
E. Quinn เสนอตัวแปรหลัก 6 ตัวเพื่อใช้ในการจ้าแนกประเภทของวัฒนธรรม ประกอบด้วย (1) 
ลักษณะโดดเด่นขององค์การ(Dominant Characteristic) (2) ภาวะผู้น้าในองค์การ (Organization 
Glue) (3) การจัดการบุคคล (Management of Employees) (4) สิ่งยึดโยงองค์การ (Organization 
Glue) (5)จุดเน้นของยุทธศาสตร์ (Strategic Emphases) และ (6) เกณฑ์ที่ใช้วัดความส้าเร็จ (Criteria 
of Success) ซึ่งในแต่ละวัฒนธรรมมีลักษณะของตัวแปรในแต่ละตัวแปรแตกต่างกันดังรายละเอียด
ต่อไปนี  

  1. วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื อกลู (The Clan Culture) เป็นการเน้นภายในและการบูรณาการ
กับการจัดการตนเองและความยืดหยุ่น วัฒนธรรมแบบนี เป็นวัฒนธรรมที่บรรยากาศภายในองค์การ
มีลักษณะคล้ายกับความสัมพันธ์ภายในครอบครัวขยาย ดังนั นองค์การลักษณะนี จึงคล้ายกับ
ครอบครัวขยายมากกว่าหน่วยทางธุรกิจ ลักษณะทั่วไปขององค์การที่มีวัฒนธรรมมุ่งสัมพันธ์เกื อกูล
คือ การท้างานเป็นทีม การมีแผนงานการมีส่วนร่วมให้บุคลากร ความผูกพันร่วมมือของบุคลากร 
ฐานคติของวัฒนธรรมสัมพันธ์เกื อกูลคือ สิ่งแวดล้อมองค์การจะได้รับการจัดการอย่างดีที่สุดโดย
การท้างานเป็นทีมและมีการพัฒนาบุคลากร งานหลักของการจัดการคือการมอบอ้านาจให้บุคลากร
และเอื ออ้านวยให้พวกเขามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ปัญหา ซึ่งท้าให้บุคลากรมีความผูกพัน
และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ องค์การเน้นประโยชน์ระยะยาวของการพัฒนาบุคลากร ขวัญ
ก้าลังใจและความสามัคคีเป็นสิ่งส้าคัญขององค์การ  

  2. วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยน (The Adhocracy Culture) เป็นการเน้นภายนอกและ
ความแตกต่างกับการจัดการตนเองและความยืดหยุ่น ฐานคติของวัฒนธรรมประเภทนี  คือ 
นวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มสร้างสรรค์น้าไปสู่ความส้าเร็จ งานหลักของการจัดการคือการส่งเสริม
ภาวะผู้ประกอบการ ความคิดสร้างสรรค์และกิจกรรมที่ท้าให้องค์การเป็นผู้น้าด้านการแข่งขัน และ
การปรับเปลี่ยนและการสร้างนวัตกรรมซึ่งจะน้าไปสู่การได้ทรัพยาการใหม่ ๆ และการมีก้าไร  
ลักษณะวัฒนธรรมการปรับเปลี่ยนนี อยู่บนรากฐานของการมีหน่วยงานที่มีความเช่ียวชาญและการ
เปลี่ยนแปลงสูง บุคลากรมีแนวโน้มท้างานในลักษณะงานเฉพาะกิจในรูปคณะกรรมการ เมื่องาน
บรรลุเป้าหมายก็ยกเลิกคณะกรรมการนั นไป ภายใต้วัฒนธรรมนี การรวมศูนย์อ้านาจการตัดสินใจมี
น้อยหรือแทบไม่มีอ้านาจจะกระจายไหลไปสู่ผู้ปฏิบัติและทีมงาน ความส้าเร็จขององค์การคือการ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ที่แตกต่างมีลักษณะเฉพาะหรือบริการใหม่ ๆ และการสนับส นุนความคิด
สร้างสรรค์และอิสรภาพของบุคลากร 

  3. วัฒนธรรมสายบังคับบัญชา (The Hierarchy Culture) เป็นการเน้นภายในและการ 
บูรณาการกับการควบคุมและเสถียรภาพ ลักษณะของวัฒนธรรมสายบังคับบัญชา การมีโครงสร้าง
การท้างานที่เป็นทางการสูง มีการก้าหนดกระบวนการของงานให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติอย่างชัดเจน ผู้น้า
ที่มีประสิทธิผลเป็นผู้มีทักษะในการจัดการและการประสานงานที่ดี การดูแลองค์การไม่ให้เกิด
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ปัญหาและด้าเนินไปได้อย่างรวบรื่นคือสิ่งส้าคัญที่สุด สิ่งที่เ ช่ือมโยงองค์การเข้าด้วยกันคือ
กฎระเบียบและนโยบายที่เป็นทางการ ยุทธศาสตร์ขององค์การเน้นความมีเสถียรภาพและการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเป็นไปด้วยความราบรื่น ความส้าเร็จขององค์การคือการท้างานที่
เช่ือถือได้ การปฏิบัติตามก้าหนดเวลาและการมีต้นทุนต่้า และการจัดการของบุคลากรเป็นเรื่องที่
เกี่ยวกับการจ้างงานที่มั่นคงและสามารถท้านายได้ 

  4. วัฒนธรรมการตลาด (The Market Culture) เป็นการเน้นภายนอกและความแตกต่าง
กับการควบคุมและเสถียรภาพ ฐานคติที่ส้าคัญของวัฒนธรรมการตลาด คือ การเช่ือว่าสิ่งแวดล้อม
ภายนอกมีความสับสน และผู้รับบริการมีความต้องการและค่านิยมที่หลากหลาย องค์การจึง
จ้าเป็นต้องแข่งขันเพื่อรักษาต้าแหน่งของตนเองในตลาด งานหลักด้านการจัดการ คือ การเพิ่มผลิต
ภาพ ผลลัพธ์ และความพึงพอใจของผู้รับบริการ ลักษณะหลักของวัฒนธรรมการตลาด คือ องค์การ
เป็นองค์การที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิและมุ่งมั่นในการท้างานให้ประสบความส้าเร็จ บุคลากรมีการ
แข่งขันและเน้นเป้าหมายของงาน ผู้น้ามีลักษณะเป็นผู้ขับเคลื่อนผลักดันให้มีผลงานที่เข้มข้น เป็น
ผู้ผลิตและชอบการแข่งขัน เป็นผู้ที่เน้นมาตรฐานของงานสูงและเรียกร้องการทุ่มเทในการท้างาน
จากลูกน้อง สิ่งที่เช่ือมโยงองค์การเข้าด้วยกันคือการเน้นชัยชนะในการแข่งขัน ความมีช่ือเสียงและ
ความส้าเร็จเป็นสิ่งส้าคัญที่สุด  

 ส้าหรับตัวแบบการแข่งขันของค่านิยมนี  มีนักทฤษฎีอีกท่านที่เห็นสอดคล้องกับ  Kim S. 
Cameron & Robert E. Quinn ก็คือ Richard L. Daft (1999, p. 193-195) ที่ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรม
องค์การกับประสิทธิผลองค์การ และกล่าวว่าความพอดีระหว่างสภาพแวดล้อม กลยุทธ์ และค่านิยม 
มีความเกี่ยวข้องกบัการก่อตัวของวัฒนธรรมซึ่งมี 4 ประเภท คือ (1) วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan 
Culture) (2) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) (3) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability 
Culture) และ(4) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ (Achievement Culture) ซึ่งในรายละเอียดมีความ
คล้ายคลึงกับตัวแบบการแข่งขันของค่านิยมดังที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น 
 Daniel R. Denison (1990) ได้เสนอทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล โดย
ชี ให้เห็นว่าการศึกษาวัฒนธรรมองค์การของนักวิชาการในอดีตไม่ให้ความส้าคัญในการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและประสทิธิผล ทั งที่วัฒนธรรมองค์การก่อให้เกิดแนวทาง
ปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมขององค์การ และสิ่งเหล่านั นส่งผลต่อการมีหรือไม่มีประสิทธิผลขององค์การ  
ตัวแบบของ Daniel R. Denison เน้นประเด็นความขัดแย้งที่เกิดขึ นระหว่างการที่องค์การพยายาม
บรรลุการบูรณาการภายในกับการปรับตัวเพื่อรับมือกับสิ่งแวดล้อมภายนอก โดยได้แบ่งลักษณะ
วัฒนธรรมองค์การ 4 ประการที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลคือ (1) วัฒนธรรมส่วนร่วม 
(Involvement Culture) (2) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) (3) วัฒนธรรมการปรับตัว 
(Adaptability Culture) และ(4) วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) ดังภาพประกอบที่ 14 
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ภาพประกอบที่ 14 ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ Daniel R. Denison 
(ที่มา : Daniel R. Denison, 1990) 
 
  1. วัฒนธรรมส่วนร่วม ( Involvement Culture) เป็นวัฒนธรรมลักษณะที่องค์การ
มุ่งเน้นสร้างพลังอ้านาจในการบริหารให้แก่บุคลากรในทุกระดับ บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารที่จ้าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวาง มีการใช้โครงสร้างไม่เป็นทางการควบคุมการ
ปฏิบัติงานมากกว่าใช้โครงสร้างที่เป็นทางการ มีการท้างานเป็นทีมโดยเน้นการมีส่วนร่วมของ
สมาชิก มีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง องค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมส่วนร่วม
ได้แก่  

  1.1 การเสริมสร้างอ้านาจ (Empowerment) หมายถึง การที่องค์การกระจายอ้านาจ
ในการตัดสินใจและการท้างานแก่บุคลากรให้มีการบริหารจัดการด้วยตนเอง มีการแบ่งปันข้อมูล
ข่าวสารในการท้างานอย่างกว้างขวาง ผู้บริหารและบุคลากรมีความผูกพันกับงานและรู้สึกว่าพวก
เขาเป็นเจ้าขององค์การบุคลากรทุกระดับมีความเช่ือว่าตนเองมีส่วนต่อการตัดสินใจในเรื่องที่มี 
ผลต่องานของพวกเขาและมีการวางแผนองค์การโดยใช้หลักของการมีส่วนร่วมของบุคลากร  

    1.2 การท้างานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถึง การที่องค์การสนับสนุนให้มี
การร่วมมือกันท้างานระหว่างสายงานที่ต่างกัน บุคลากรท้างานเสมือนเป็นส่วนหน่ึงของทีม มีการ

 

องค์การ
เรยีนรู ้

การเน้น 

ผู้รับบริหาร 

การสรา้งการ
เปลีย่นแปลง 

ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง
อ้านาจ 

กา ร ท้า ง าน
เป็นทีม 

การพฒันา
สมรรถภาพ 

การประสาน
บูรณาการ 

การตกลงร่วม 

ค่านิยม
แกนกลาง 

วิสัยทัศน์ 

เป้ า หมา ยและ
วัตถุประสงค์ 

ทิศทาง
ยุทธศาสตร ์

การเน้นภายนอก 

พันธกิจ 

ความมีเสถียรภาพ 

ความเป็นเอกภาพ 

การเน้นภายใน 

การมีส่วนร่วม 

การปรับตัว 

ความยืดหยุ่น 
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ใช้ทีมงานเป็นกลไกในการปฏิบัติงานมากกว่าการสั่งการตามสายบังคับบัญชา รวมทั งมีการจัด
ระบบงานเพื่อให้บุคลากรสามารถมองเห็นความเช่ือมโยงระหว่างงานที่ตนเองท้ากับเป้าประสงค์
ขององค์การ 

    1.3 การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร (Capability Development) หมายถึง การ
มอบหมายอ้านาจหน้าที่เพื่อให้บุคลากรสามารถด้าเนินการได้ด้วยตนเอง มีการปรับปรุงสมรรถภาพ
ของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง มีการลงทุนเพือ่สร้างทักษะในการปฏิบัติงานแก่บุคลากร สมรรถภาพของ
บุคลากรได้รับการมองว่าเป็นทรพัยากรที่มีคุณค่าขององค์การหรือท้าให้องค์การมีความได้เปรียบใน
การแข่งขัน 

  2. วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) เป็นวัฒนธรรมที่สะท้อนให้เห็นถึงการมี
วัฒนธรรมที่เข้มแข็งซึ่งมีความคงเส้นคงวาสูง มีการประสานงานที่ดี และมีการบูรณาการที่ดี 
พฤติกรรมมีรากฐานจากกลุ่มของค่านิยมแกนกลาง ผู้น้าและผู้ตามมีทักษะในการสร้างการบรรลุถึง
ข้อตกลงแม้ว่าจะมีทัศนะที่แตกต่างกัน ความคงเส้นคงวาเป็นแหล่งที่มีพลังในการสร้างเสถียรภาพ
และการบูรณาการภายในซึ่งเป็นผลมาจากการมีแบบแผนทางจิตร่วมกันและมีระดับของการยอมรับ
สูง องค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมเอกภาพได้แก่ 

    2.1 ค่านิยมแกนกลาง (Core Values) แสดงออกมาโดยการที่ผู้บริหารปฏิบัติในสิง่ที่
ตนเองสอนหรือบอกผู้อื่น มีกลุ่มค่านิยมที่มีความชัดเจนและคงเส้นคงวาที่ใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ 
หากบุคลากรละเมิดหรือละเลยค่านิยมแกนกลางจะได้รับการมองว่าเป็นการสร้างปัญหาแก่องค์การ 
และมีจรรยาบรรณที่เป็นแนวทางส้าหรับการปฏิบัติแก่บุคลากรอย่างชัดเจนว่าสิ่งใดผิดสิ่งใดถูก 

    2.2 การตกลงร่วม (Agreement) แสดงออกโดยการที่บุคลากรสามารถบรรลุข้อตกลง
ร่วมกันได้ง่ายเมื่อมีความเห็นแตกต่างกัน แม้ประเด็นนั นจะเป็นประเด็นที่เป็นปัญหามากเพียงใด  
ก็ตาม บุคลากรในองค์การก็สามารถร่วมกันก้าหนดข้อตกลงที่ชัดเจนว่าแนวทางการปฏิบัติใดที่
ถูกต้องพึงกระท้าและแนวทางใดที่เป็นสิ่งไม่ถูกต้องและไม่พึงกระท้า 

   2.3 ความร่วมมือและการประสานบูรณาการ (Coordination and Integration) แสดงออก
โดยที่องค์การมีวิธีการปฏิบัติงานที่คงเส้นคงวาและสามารถท้านายได้ บุคลากรจากฝ่ายหรือสายงานที่
แตกต่างกันมีทัศนะหรือมุมมองประเด็นการท้างานเหมือนกัน มีความง่ายในการประสานงานเพื่อด้าเนิน
โครงการระหว่างฝ่ายต่าง  ๆและมีการเช่ือมโยงเป้าหมายในระดับต่าง  ๆเป็นอย่างดี 

  3. วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) จากการที่องค์การต้องเผชิญหน้ากับ
สิ่งแวดล้อมภายนอก ดังนั นการปรับตัวขององค์การเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ
สิ่งแวดล้อมภายนอกจึงเป็นสิ่งที่ยากจะหลีกเลี่ยงได้ การปรับตัวขององค์การถูกผลักดันจาก
ผู้รับบริการการเสี่ยงและเรียนรู้จากความผิดพลาด และมีความสามารถและประสบการณ์ในการ
สร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงองค์การมีการเปลี่ยนแปลงระบบอย่างต่อเน่ืองเพื่อเป็นการปรับปรุง
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ความสามารถโดยรวมในการตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ องค์ประกอบหลักของ
วัฒนธรรมนี ได้แก่  

    3.1 การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Creating Change) มีลักษณะส้าคัญคือ การมีวิธีการ
ท้างานที่ยืดหยุ่นและง่ายต่อการเปลี่ยนแปลง มีการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดล้อม มี
การน้าวิธีการท้างานที่ใหม่มาใช้หรือมีการปรับปรุงวิธีการท้างานอย่างต่อเน่ือง ฝ่ายต่าง ๆ ให้ความ
ร่วมมือในการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างดี 

    3.2  การ เน้นผู้ รับบริการ (Customer Focus) มีลักษณะส้าคัญคือ  มีการน้า
ข้อเสนอแนะของผู้รับบริการมาใช้เป็นข้อมูลในการตัดสินใจปรับปรุงการท้างาน บุคลากรมีความ
เข้าใจอย่างลึกซึ งเกี่ยวกับความต้องการและความจ้าเป็นของผู้รับบริการ รวมทั งมีการสนับสนุนให้
บุคลากรติดต่อกับผู้รับบริการโดยตรง 

    3.3 การเรียนรู้ขององค์การ (Organizational Learning) มีลักษณะส้าคัญ คือ มีการ
สนับสนุนและให้รางวัลแก่ผู้ที่สร้างนวัตกรรมและกล้าเสี่ยงในการน้าวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ ให้
ความส้าคัญกับการสรปุบทเรียนในการท้างานเพื่อสร้างการเรียนรู้ และแต่ละฝ่ายต่างทราบว่าฝ่ายอื่น
ท้าอะไรบ้าง 

  4. วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) เป็นวัฒนธรรมที่องค์การมีส้านึกชัดเจนเกี่ยวกับ
เป้าประสงค์และทิศทางซึ่งน้าไปสู่การก้าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และยุทธศาสตร์รวมทั งการ
แสดงวิสัยทัศน์ที่องค์การต้องการเป็นในอนาคต เมื่อพันธกิจขององค์การเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้การ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ นในด้านอื่น ๆ ของวัฒนธรรมองค์การด้วย องค์ประกอบของวัฒนธรรม พันธกิจ
ได้แก่  

    4.1 ทิศทางยุทธศาสตร์และความมุ่งมั่น (Strategic Direction and Intent) มีลักษณะ
ส้าคัญ คือ การที่องค์การมีเป้าประสงค์และทิศทางระยะยาว พันธกิจมีความชัดเจนและบุคลากร
เข้าใจความหมายตรงกันและใช้เป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติ รวมทั งมียุทธศาสตร์ที่ชัดเจนซึ่ง
สอดคล้องกับเป้าประสงค์ 

   4.2 เป้าหมายและวัตถุประสงค์ (Goals and Objectives) มีลักษณะที่ส้าคัญคือ 
องค์การมีการตกลงร่วมกันในการก้าหนดเป้าหมาย ผู้น้าก้าหนดเป้าหมายที่มีความท้าทายและ
สามารถเป็นจริงได้ มีการก้าหนดตัวชี วัดวัตถุประสงค์อย่างชัดเจน และมีการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
ตามเกณฑ์ที่ก้าหนด รวมทั งบุคลากรมีความเข้าใจว่ามีสิ่งใดที่ควรต้องด้าเนินการเพื่อสร้าง
ความส้าเร็จในระยะยาว 

    4.3 วิสัยทัศน์ (Vision) มีลักษณะส้าคัญ คือ องค์การมีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมที่
แสดงให้เห็นว่าองค์การควรเป็นอย่างไรในอนาคต ผู้น้ามีทัศนะที่ยาวไกล วิสัยทัศน์ขององค์การ
สามารถสร้างความกระตือรือร้นและแรงจูงใจแก่บุคลากร รวมทั งองค์การสามารถปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมายระยะสั นโดยที่ไม่ท้าลายเป้าหมายระยะยาว 
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 จากตัวแบบการแข่งขันของค่านิยม (The Competing Values Model) และตัวแบบวัฒนธรรม
องค์การและประสิทธิผล (Corporate Culture and Organizational Effectiveness) ที่ได้กล่าวมาข้างต้น 
ผู้วิจัยมีความเห็นว่ามีความคล้ายกันเป็นอย่างมาก ทั งในส่วนของประเด็นมุมมองความขัดแย้งที่
เกิดขึ นระหว่างการที่องค์การมุ่งเน้นในขั วตรงข้ามกัน ในเรื่องของการเน้นภายนอก (และความ
แตกต่าง) กับการเน้นภายใน (และการบูรณาการ) และความยืดหยุ่น (และการจัดการตนเอง) กับ
ความมีเสถียรภาพ (และการควบคุม) ท้าให้สามารถกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื อกูลมีลักษณะ
คล้ายกับวัฒนธรรมการมีส่วนร่วม วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยนมีลักษณะคล้ายกับวัฒนธรรมการ
ปรับตัว วัฒนธรรมล้าดับชั นมีลักษณะคล้ายกับวัฒนธรรมความเป็นเอกภาพ และวัฒนธรรม
การตลาดมีลักษณะคล้ายกับวัฒนธรรมพันธกิจ จากที่ได้กล่าวมาผู้วิจัยจึงได้จัดท้าเป็นตารางแสดง
คุณลักษณะร่วมกันของแนวคิดและตัวแบบวัฒนธรรมองค์การทั ง 4 แบบที่มีลักษณะเหมือนกัน ซึ่ง
มีรายละเอียดดังตารางที่ 3 
 

ตารางที่ 3 แสดงคุณลักษณะร่วมกันของแนวคิดและตัวแบบวัฒนธรรมองค์การทั ง 4 แบบที่มี
ลักษณะเหมือนกัน 
 

 Kim S. Cameron  
& Robert E. Quinn 

Richard L. Daft Daniel R. Denison 

1. วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื อกูล  

(The Clan Culture) 
วัฒนธรรมแบบครอบครัว 

(Clan Culture) 
วัฒนธรรมส่วนร่วม 
(Involvement Culture) 

2. วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยน  
(The Adhocracy Culture) 

วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
(Adaptability Culture) 

วัฒนธรรมการปรับตัว 
(Adaptability Culture) 

3. วัฒนธรรมสายบังคับบัญชา  
(The Hierarchy Culture) 

วัฒนธรรมแบบราชการ 
(Bureaucratic Culture) 

วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency 

Culture) 
4. วัฒนธรรมการตลาด 

(The Market Culture) 
วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

(Achievement Culture) 
วัฒนธรรมพันธกิจ  
(Mission Culture) 

 
 จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า 
 1. วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื อกลู (The Clan Culture) วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan Culture) 
และวัฒนธรรมส่วนร่วม (Involvement Culture) ต่างก็มีลักษณะเหมือนกันคือ มุ่งเน้นการบูรณาการ
ภายในกับความยืดหยุ่น มีโครงสร้างที่ไม่เป็นทางการ เน้นการท้างานเป็นทีมหรือเครือข่าย เน้นการมี
ส่วนร่วม เน้นการพัฒนาสมรรถภาพ ให้ความส้าคัญกับความรู้ความสามารถ 
 2. วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยน (The Adhocracy Culture) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability 
Culture) ต่างก็มีลักษณะเหมือนกันคือ มุ่งเน้นภายนอกกับความยืดหยุ่น มีการเปลี่ยนแปลงสูง มีความ
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อิสระ ไม่ยึดติดกับกฎเกณฑ์ ส่งเสริมการสร้างสรรค์ สนับสนุนในการสร้างนวัตกรรมและวิธีการใหม่
ในการท้างาน มุ่งเน้นคุณภาพของผลงานหรือผู้รับบริการ 
 3. วัฒนธรรมสายบังคับบัญชา (The Hierarchy Culture) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic 
Culture) และวัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) ต่างก็มีลักษณะเหมือนกันคือ เน้นภายในกับ
ความมีเสถียรภาพ มีโครงสร้างที่เป็นทางการ มีความคงเส้นคงวา มีการตกลงร่วมในรูปของการควบคุม 
การมีระเบียบและมาตรฐานในการท้างาน มีค่านิยมแกนกลางคือการยึดมั่นในกฎระเบียบ  
 4. วัฒนธรรมการตลาด (The Market Culture) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
Culture) และวัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) ต่างก็มีลักษณะเหมือนกันคือ เน้นภายนอกกับ
ความมีเสถียรภาพ โดยการมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ ผู้น้ามีส่วนส้าคัญในการก้าหนดยุทธศาสตร์ เป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ ตลอดจนขับเคลื่อนการปฏิบัติงาน ผู้น้าต้องมีวิสัยทัศน์ มุ่งการบรรลุผลจ้าเพาะที่
ชัดเจน  
 
6. สรุปประเด็นในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของวัฒนธรรมองค์การไว้ว่า หมายถึง 
ความเช่ือและค่านิยมที่เจ้าหน้าที่ของส้านักชลประทานที่ 11 แต่ละโครงการที่ยึดถือและปฏิบัติ
ร่วมกัน อันจะก่อให้เกิดการรับรู้ ความเข้าใจ และการยอมรับในแนวทางการประพฤติปฏิบัติร่วมกัน 
ซึ่งจะเป็นกลไกส้าคัญในการควบคุมพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ เจ้าหน้าที่ และช่วยให้ส้านัก
ชลประทานที่  11 สามารถด้าเนินกิจกรรม และโครงการต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการน ้าให้
สามารถบรรลุผลตรงตามเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556 ให้เกิด
ผลสัมฤทธ์ิสูงสุด  
 ประเด็นหลักในการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์การของการศึกษาวิจัยครั งนี คือ วัฒนธรรม
องค์การรูปแบบใด ที่จะช่วยสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผน
ยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ได้สูงสุด ซึ่งรูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่จะใช้ใน
การศึกษาวิจัยมี 4 รูปแบบ ได้แก่ 
  1. วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื อกูล (The Clan Culture) ลักษณะคือ เน้นการท้างานเป็นทีม 
การมีแผนงาน การมีส่วนร่วมระหว่างบุคลากรในองค์การ เน้นการสร้างความผูกพันร่วมมือของ
บุคลากร เน้นการพัฒนาบุคลากร มีการมอบอ้านาจให้บุคลากรและเอื ออ้านวยให้พวกเขามีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจและแก้ปัญหา ซึ่งท้าให้บุคลากรมีความผูกพันและมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
องค์การเน้นประโยชน์ระยะยาวของการพัฒนาบุคลากร ขวัญก้าลังใจและความสามัคคีเป็นสิ่งส้าคัญ
ขององค์การ ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) มีการวางแผนและการท้างานเป็นทีม
ร่วมกัน (2) มุ่งเน้นความผูกพันระหว่างเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน (3) เปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจและแก้ปัญหา และ (4) ให้ความส้าคัญกับการพัฒนาตนเองของเจ้าหน้าที่ 
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  2. วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยน (The Adhocracy Culture) ลักษณะคือ เน้นการส่งเสริม
ภาวะผู้ประกอบการ ความคิดสร้างสรรค์ และกิจกรรมที่ท้าให้องค์การเป็นผู้น้าด้านการแข่งขัน เน้น
การมีหน่วยงานที่มีความเช่ียวชาญและการเปลี่ยนแปลงสูง เน้นการท้างานที่ยืดหยุ่นและง่ายต่อการ
เปลี่ยนแปลง บุคลากรมีแนวโน้มท้างานในลักษณะงานเฉพาะกิจในรูปคณะกรรมการ การรวมศูนย์
อ้านาจการตัดสินใจมี น้อยหรือแทบไม่มี  อ้านาจจะกระจายไหลไปสู่ผู้ปฏิบัติและทีมงาน 
ความส้าเร็จขององค์การคือการพัฒนาบริการใหม่ ๆ และการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และ
อิสรภาพของบุคลากร ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) การท้างานมีความยืดหยุ่นและ
ง่ายต่อการเปลี่ยนแปลง (2) ผู้ปฏิบัติงานมีอ้านาจในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ (3) สนับสนุนให้มีการ
เปลี่ยนแปลงวิธีปฏิบัติงานใหม่ และ(4) มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพการให้บริการใหม่ ๆ 
  3. วัฒนธรรมสายบังคับบัญชา (The Hierarchy Culture) ลักษณะคือ มีโครงสร้างการ
ท้างานที่เป็นทางการสูง มีการก้าหนดกระบวนการของงานให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติอย่างชัดเจน สิ่งที่
เช่ือมโยงองค์การเข้าด้วยกันคือกฎระเบียบและนโยบายที่เป็นทางการ ยุทธศาสตร์ขององค์การเน้น
ความมีเสถียรภาพและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเป็นไปด้วยความราบรื่น ความส้าเร็จของ
องค์การคือการท้างานที่ เ ช่ือถือได้และการปฏิบัติตามก้าหนดเวลาซึ่งประเด็นในการศึกษา
ประกอบด้วยเรื่อง (1) โครงสร้างในการท้างานมีความเป็นทางการสูง (2) มีการก้าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจน (3) มีการยึดถือในกฎระเบียบและนโยบายที่ก้าหนดไว้อย่างมาก และ (4) ให้
ความส้าคัญกับการปฏิบัติงานให้เสร็จภายในเวลาที่ก้าหนด 
  4. วัฒนธรรมการตลาด (The Market Culture) ลักษณะคือ มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิและ
มุ่งมั่นในการท้างานให้ประสบความส้าเร็จ บุคลากรมีการแข่งขันและเน้นเป้าหมายของงาน ผู้น้ามี
ลักษณะเป็นผู้ขับเคลื่อนผลักดันให้มีผลงานที่เข้มข้น เป็นผู้ผลิตและชอบการแข่งขัน เป็นผู้ที่เน้น
มาตรฐานของงานสูงและเรียกร้องการทุ่มเทในการท้างานจากลูกน้อง สิ่งที่เช่ือมโยงองค์การเข้า
ด้วยกันคือการเน้นชัยชนะในการแข่งขัน ความมีช่ือเสียงและความส้าเร็จเป็นสิ่งส้าคัญที่สุด ซึ่ง
ประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรือ่ง (1) สนใจเฉพาะความส้าเร็จในการปฏิบัติงานเท่านั น (2) ผู้น้า
มีบทบาทส้าคัญในการกระตุ้นการด้าเนินงาน (3) มีการแข่งขันระหว่างเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานสูง 
และ (4) ยึดถือเป้าหมายในการปฏิบัติงานเป็นส้าคัญ 
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แนวคิดเก่ียวกับนโยบายขององค์การ 
 
1. ความหมายของนโยบายสาธารณะ 
 David Easton (1953, p. 129) กล่าวว่านโยบายสาธารณะ หมายถึง อ้านาจในการจัดสรร
สิ่งที่มีคุณค่าของสังคมทั งมวลอย่างถูกต้องตามกฎหมาย และได้อธิบายว่าผู้ที่มีอ้านาจในการจัดสรร 
ก็คือรัฐบาล ซึ่งสิ่งที่รัฐบาลตัดสินใจที่จะกระท้าหรือไม่กระท้าเป็นผลมาจาก การจัดสรรสิ่งที่มี
คุณค่าของสังคม 
 Thomas R. Dye (1984, p. 1) กล่าวว่านโยบายสาธารณะคือ สิ่งที่รัฐบาลเลือกจะกระท้า
หรือไม่กระท้า โดยได้อธิบายเพิ่มเติมว่า ในส่วนที่รัฐบาลเลือกที่จะกระท้าจะครอบคลุมกิจกรรม 
ต่าง ๆ ทั งหมดของรัฐบาล ทั งกิจกรรมที่เป็นงานประจ้า และกิจกรรที่เกิดขึ นในบางโอกาส อาทิ การ
ควบคุมความขัดแย้งที่เกิดในสังคม และความพยายามในการขจัดความขัดแย้งกับสังคมอื่น ๆ เป็น
ต้น และมีวัตถุประสงค์ให้กิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่จะกระท้าบรรลุเป้าหมายด้วยดีในการให้บริการ
แก่สมาชิกในสังคม 
 James E. Anderson (1994, p. 5-6) กล่าวว่านโยบายสาธารณะคือ แนวทางปฏิบัติที่รัฐบาล
ก้าหนดขึ นเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และอธิบายว่านโยบายเป็นแนวทางการกระท้าของรัฐที่มี
จุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ที่เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหน่ึง ซึ่งนโยบายอาจเป็นเรื่องเกี่ยวกับการออก
กฎหมาย การน้ากฎหมายไปปฏิบัติ และการบังคับใช้กฎหมาย นอกจากนี นโยบายจะต้องเกี่ยวกับ 
สิ่งที่รัฐบาลกระท้าจริง ไม่ใช่สิ่งที่ตั งใจกระท้าหรือก้าลังจะกระท้า การกระท้าจะท้าให้เกิดผลของ
นโยบาย 
 กุลธน ธนาพงศธร (2540, หน้า 568-569) ได้กล่าวถึงนโยบายสาธารณะไว้โดยการ
สังเคราะห์ความหมายของนักวิชาการไว้เป็น 3 กลุ่มคือ 
  กลุ่มความหมายแรก นโยบายสาธารณะเป็นกิจกรรมหรือการกระท้าของรัฐบาล ไม่ว่า
จะเป็นการกระท้าในลักษณะใด หรือเป็นรัฐบาลในระดับชาติ หรือระดับท้องถิ่น ก็ถือว่าเป็น
นโยบายทั งสิ น เป็นการมุ่งเน้นกิจกรรมหรือการกระท้าของรัฐบาลเป็นส้าคัญ 
  กลุ่มความหมายที่สอง เป็นแนวทางการตัดสินใจของรัฐบาลที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรม
ต่าง ๆ ที่สังคมจะกระท้าหรือห้ามมิให้กระท้า เป็นการตัดสินใจที่ก้าหนดแนวทางกว้าง ๆ เพื่อน้าเอา
ไปเป็นวิธีปฏิบัติที่ถูกต้องและสามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ได้ 
  กลุ่มความหมายที่สาม เป็นแนวทางหรือหนทางในการกระท้าของรัฐบาลที่เรียกว่า
มรรควิธี (Means) ที่จะก่อให้เกิดการกระท้าขึ นเช่น แผน แผนงานและโครงการที่ก้าหนดขึ น อัน
ประกอบด้วยเป้าหมายปลายทาง คุณค่า และการปฏิบัติต่าง ๆ 
 สมบัติ ธ้ารงธัญวงศ์ (2551, หน้า 21-22) ได้ประมวลนิยามของนักวิชาการหลายท่าน แล้ว
สรุปเป็นลักษณะส้าคัญของนโยบายสาธารณะ ไว้ดังนี  
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  1. เป็นกิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่จะกระท้าหรือไม่กระท้า 
  2. เป็นการใช้อ้านาจของรัฐในการจัดสรรกิจกรรมเพื่อตอบสนองค่านิยมของสังคม  
  3. ผู้มีอ้านาจในการก้าหนดนโยบายสาธารณะได้แก่ ผู้น้าทางการเมือง ฝ่ายบริหาร ฝ่าย  
นิติบัญญัติ ฝ่ายตุลาการ พรรคการเมือง สถาบันราชการ ข้าราชการ และประมุขของประเทศ  
  4. กิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่จะกระท้า ต้องเป็นชุดของการกระท้าที่มีแบบแผน ระบบ
และกระบวนการอย่างชัดเจน เป็นการกระท้าที่มีการสานต่ออย่างสม่้าเสมอและต่อเน่ือง  
  5. เป็นกิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่จะกระท้า ต้องมีเป้าหมายวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมาย
เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนจ้านวนมาก 
  6. เป็นกิจกรรมที่ต้องกระท้าให้ปรากฏเป็นจริง มิใช่เป็นเพียงการแสดงเจตนารมณ์
หรือความตั งใจที่จะกระท้าด้วยค้าพูดเท่านั น 
  7. เป็นกิจกรรมที่เลือกกระท้าต้องมีผลลัพธ์ในการแก้ไขปัญหาที่ส้าคัญของสังคมทั ง
ปัญหาความขัดแย้งหรือความร่วมมือของประชาชน 
  8. เป็นการตัดสินใจที่จะกระท้าเพื่อผลประโยชน์ของประชาชนจ้านวนมาก มิใช่การ
ตัดสินใจเพื่อประโยชน์เฉพาะบุคคล และเป็นชุดของการตัดสินใจที่เป็นระบบ มิใช่การตัดสินใจ
แบบเอกเทศ 
  9. เป็นการเลือกทางเลือกที่จะกระท้า โดยพิจารณาจากผลการวิเคราะห์ทางเลือกที่
เหมาะสมที่สุดทั งทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม 
  10. เป็นกิจกรรมที่เกิดจากการต่อรองหรือประนีประนอมระหว่างกลุ่มผลประโยชน์
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
  11. เป็นกิจกรรมที่ครอบคลุมทั งกิจกรรมภายในประเทศและระหว่างประเทศ  
  12. เป็นกิจกรรมที่ชอบด้วยกฎหมาย 
  13. เป็นกิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่กระท้า หรือไม่กระท้าอาจก่อให้เกิดผลกระทบทั ง
ทางบวกและลบต่อสังคม 

 จากการให้ความหมายนโยบายสาธารณะที่ได้กล่าวมาข้างต้น ประกอบกับการรวบรวม
และประมวลนิยามและความหมายของนโยบายสาธารณะโดยศุภชัย ยาวะประภาษ และปิยากร หวัง
มหาพร (2552, หน้า 48-57) ทั งจากนักวิชาการชาวไทยและชาวต่างประเทศ ท้าให้พอจะเทียบเคียง
ความหมายและลักษณะของนโยบายขององค์การได้ว่า นโยบายขององค์การเป็นการตัดสินใจในการ
วางกรอบหรือแนวทางในการด้าเนินงานหรือโครงการขององค์การ เพื่อให้องค์การสามารถ
ด้าเนินงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั งไว้  
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2. กระบวนการนโยบายสาธารณะ  
 มีนักวิชาการหลายท่านที่ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการนโยบายสาธารณะ (Policy 
Process) เอาไว้ อาทิ 
 James E. Anderson (1977, p. 26) ได้เสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับขั นตอนของกระบวนการ
นโยบายสาธารณะอย่างเป็นล้าดับไว้ 5 ขั นตอน ได้แก่ 
  1. การก่อตัวของปัญหา (Problem Formation) ขั นตอนนี จะต้องพิจารณาว่าปัญหานั น
เป็นปัญหาสาธารณะ (Policy Problem) หรือไม่ และปัญหานั นเป็นวาระของรัฐบาลที่ต้องกระท้า
หรือไม่ (Policy Agenda) โดยค้าว่าปัญหา ต้องพิจารณาว่าเป็นปัญหาจริงหรือไม่ เพราะบางครั งสิ่งที่
เราคิดว่าเป็นปัญหา ความจริงอาจไม่เป็นปัญหาก็ได้ 
  2. การก่อรูปนโยบาย (Formulation) ขั นตอนนี เป็นการก้าหนดทางเลือกของนโยบาย 
(Policy Alternatives) ว่ามีทางเลือกใดบ้างในการแก้ปัญหา และใครเป็นผู้มีส่วนร่วมในการก้าหนด
นโยบาย หากทางเลือกมีหลายทางก็ต้องวิเคราะห์ข้อดีข้อเสียของแต่ละทางเลือกด้วย โดยใช้เทคนิค
การวิเคราะห์ต้นทุน - ผลประโยชน์ (Cost - Benefit Analysis) 
  3. การตัดสินใจนโยบาย (Adoption) ในขั นตอนนี เป็นการตัดสินใจเกี่ยวกับทางเลือก
ต่าง ๆ ที่ได้วิเคราะห์ไว้แล้วว่าจะตัดสินใจเลือกทางเลือกใด หรือน้าทางเลือกใดไปบังคับใช้และ 
เป็นสิ่งที่ต้องการให้เป็น และใครจะเป็นผู้ตัดสินใจนโยบาย 
  4. การน้านโยบายไปปฏิบัติ (Implementation) เมื่อได้ตัดสินใจเลือกนโยบายที่เห็นว่า  
ดีที่สุดแล้ว ก็น้านโยบายที่เลือกแล้วไปปฏิบัติให้บรรลุผล  
  5. การประเมินผลนโยบาย (Evaluation) เป็นการวัดว่านโยบายมีประสิทธิผลหรือ
ผลกระทบอย่างไรหลังจากน้านโยบายนั นไปสู่การปฏิบัติ และใครจะเป็นผู้ประเมินผลนโยบาย 
อะไรคือผลที่ตามมาของนโยบายจากการประเมินผล  
 James E. Anderson ยังกล่าวอีกว่าภายใต้กรอบแนวคิดดังกล่าว การก่อตัวของนโยบาย
และการน้านโยบายไปปฏิบัติพบว่า จะมีการเมืองเข้ามาเกี่ยวข้องระหว่างความขัดแย้งและการต่อสู้
ของบุคคลและกลุ่มต่าง ๆ เพื่อให้นโยบายสาธารณะเป็นไปตามที่ตนต้องการ ดังนั นการก้าหนด
นโยบายก็คือ เรื่องของการเมืองน่ันเองเพราะการเมืองจะเข้ามาเกี่ยวข้องโดยไม่มีเหตุผลที่จะปฏิเสธได้ 
 ซึ่งต่อมา James E. Anderson, David W. Brady & Charles Bullock (1984) ได้พัฒนา
แนวคิดเดิมและได้เสนอกระบวนการนโยบายสาธารณะใหม่ ซึ่งประกอบไปด้วย 5 ขั นตอนได้แก่  
  1. ขั นก่อตัวของปัญหา หรือขั นจัดระเบียบวาระนโยบาย (Agenda Setting) 
  2. ขั นตระเตรียมข้อเสนอร่างนโยบาย (Policy Formulation) 
  3. ขั นก้าหนดเป็นนโยบาย (Policy Adoption) 
  4. ขั นการน้านโยบายไปปฏิบัติ (Policy Implementation) 
  5. ขั นประเมินผลนโยบาย (Policy Assessment or Policy Evaluation ) 
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 ซึ่งแนวคิดของ James E. Anderson, David W. Brady & Charles Bullock นี จะตรงกับ
แนวคิดของ William N. Dunn (1994, p. 15-16) ที่ได้แบ่งกระบวนการนโยบาย (The Process of Policy 
Making) ออกเป็น 5 ขั นตอน คือ (1) Agenda Setting (2) Policy Formulation (3) Policy Adoption 
(4) Policy Implementation และ (5) Policy Assessment ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี  
  ขั นตอนแรก Agenda Setting การก้าหนดปัญหาเป็นวาระของรัฐบาลที่ต้องปฏิบัติ ซึ่ง
อาจมีหลายปัญหาที่รัฐบาลไม่อาจท้าได้ทั งหมด สิ่งที่รัฐบาลต้องพิจารณาคือ ปัญหานั น ๆ เป็นปัญหา
สาธารณะหรือไม่ และควรจะน้าเข้าสู่วาระของรัฐบาลหรือไม่ 
  ขั นตอนที่สอง Policy Formulation เป็นการก่อรูปของนโยบาย โดยอาจมีลักษณะที่ก่อรูป
มาจากข้าราชการ มีทางเลือกของนโยบายที่เกี่ยวกับปัญหานโยบาย เป็นทางเลือกของนโยบายที่
ก้าหนดขึ นเพื่อการตัดสินใจของฝ่ายบริหาร ศาลและฝ่ายนิติบัญญัติ 
  ขั นตอนที่สาม Policy Adoption เป็นการตัดสินใจนโยบาย โดยจะมีลักษณะเป็น
ทางเลือกของนโยบายที่ถูกตัดสิน ใจโดยได้รับการสนับสนุนโดยเสียงข้างมากจากฝ่ายนิติบัญญัติ 
หรือเป็นฉันทานุมัติในการตัดสินใจระหว่างผู้เป็นตัวแทนหรือศาล  
  ขั นตอนที่สี่ Policy Implementation เป็นการน้านโยบายไปสู่การปฏิบัติ หลังจากที่
นโยบายได้รับการตัดสินใจแล้ว ก็จะน้าไปสู่การปฏิบัติโดยมีหน่วยงานที่รับผิดชอบในการปฏิบัติ
ตามนโยบายนั น ซึ่งจะต้องระดมทรัพยากรมนุษย์และเงินทุนเพื่อน้าไปใช้ปฏิบัติตามนโยบาย  
  ขั นตอนสุดท้าย Policy Assessment เป็นการประเมินผลนโยบาย โดยมีหน่วยงานด้าน
การตรวจสอบและการบัญชีของรัฐบาล ซึ่งถูกก้าหนดโดย ผู้เป็นตัวแทน ผู้บริหารโดยชอบด้วย
กฎหมายและศาล อย่างใดอย่างหน่ึง ซึ่งเป็นความชอบธรรมตามกฎหมายที่นโยบายจะต้องมีการ
ประเมินผลว่าได้ท้าส้าเร็จตามวัตถุประสงค์เพียงใด  
 นอกจากนี  Charles E. Lindblom เป็นนักวิชาการอีกท่านที่มีแนวคิดตรงกับ James E. 
Anderson, David W. Brady & Charles Bullock และ William N. Dunn ซึ่ง Charles E. Lindblom 
(1980, p. 5-7) กล่าวว่า กระบวนการนโยบายสาธารณะเป็นกระบวนการทางการเมือง ซึ่งสามารถจ้าแนก
ออกได้เป็น 5 ขั นตอนได้แก่ (1) ขั นก่อตัวของนโยบาย (Agenda Setting) (2) ขั นเตรียมเสนอร่าง
นโยบาย (Policy Formulation) (3) ขั นก้าหนดนโยบาย (Policy Adoption) (4) ขั นการน้านโยบายไป
ปฏิบัติ (Policy Implementation) และ(5) ขั นประเมินผลนโยบาย (Policy Evaluation) โดย Charles E. 
Lindblom ระบุว่าขั นตอนกระบวนการนโยบายดังกล่าวไม่จ้าเป็นต้องด้าเนินการตามล้าดับ เพราะ
ขั นตอนบางขั นตอนเช่นขั นเตรียมเสนอร่างนโยบาย สามารถด้าเนินได้อย่างต่อเน่ืองในขณะที่ขั น
การน้านโยบายไปปฏิบัติก้าลังมีการด้าเนินการ ที่เป็นเช่นนั นเพราะรัฐบาลต้องใช้เวลาไปในการ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยการเตรียมเสนอร่างนโยบายใหม่ตลอดเวลา 
 Thomas R. Dye (1998, p. 317-318, 330-332) ได้เสนอแนวคิดกระบวนการนโยบาย
สาธารณะว่า การศึกษานโยบายสาธารณะบ่อยครั งมุ่งเน้นไปพิจารณาว่านโยบายเกิดขึ นได้อย่างไร
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มากกว่าดูเนื อหานโยบายหรือสาเหตุและผลที่ตามมาของนโยบาย ในการศึกษาว่านโยบายต่าง ๆ 
เกิดขึ นได้อย่างไร โดยทั่วไปจะพิจารณาชุดของกิจกรรม หรือกระบวนการที่ เกิดขึ นในระบบ
การเมือง (Political System) ตามนัยของตัวแบบกระบวนการ (Process Model) ซึ่งก็คือการก้าหนด
นโยบาย (Policy Making) เกิดขึ นโดยสามารถระบุขั นตอน และแต่ละขั นตอนสามารถแยกส่วนกัน
ในการตรวจสอบได้ ซึ่งกระบวนการเหล่านี โดยปกติจะมีขั นตอนต่อไป 
  1. Identification การระบุปัญหานโยบายที่เรียกร้องให้รัฐบาลต้องปฏิบัติ ซึ่งส่วนใหญ่
นโยบายมักเกิดจากความคิดเห็นของประชาชนที่มีอิทธิพลต่อนโยบายของรัฐ แต่บางนโยบายก็เกิด
จากความคิดของผู้น้าที่ให้การสนับสนุนให้เกิดนโยบายนั น 
  2. Agenda Setting การก้าหนดเป็นวาระหรือการเน้นให้ความสนใจไปยังกลุ่มสื่อมวลชน
และข้าราชการในปัญหาสาธารณะที่ตกลงกันเพื่อน้าไปสู่การตัดสินใจ การก้าหนดวาระนี เป็นการ
ระบุถึงปัญหาของสังคมและก้าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหา ซึ่งเป็นขั นตอนที่ส้าคัญที่สุดในการ
ก้าหนดนโยบาย ซึ่งบีบบังคับให้รัฐบาลต้องตัดสินใจกระท้า หรือรัฐบาลอาจไม่ตัดสินใจกระท้าตาม
ก็ได้ ในขั นตอนนี จะมีการระดมความคิดเห็นจากสื่อมวลชนด้วย โดยใช้โทรทัศน์หรือหนังสือพิมพ์ 
เพื่อสื่อสารให้คนส่วนใหญ่ทราบถึงนโยบาย 
  3. Formulation การก่อรูปนโยบาย ก็คือการที่ทางเลือกของนโยบายที่เกี่ยวกับปัญหา
ได้พัฒนาไปเป็นวาระของรัฐบาล การก่อรูปของนโยบายมักจะมาจากการริเริ่มและมีการพัฒนา
นโยบายที่เกิดจากระบบราชการ คณะกรรมการตามกฎหมาย การประชุมของคณะกรรมการชุดต่าง ๆ 
องค์การที่ท้าหน้าที่วางแผนด้านนโยบาย กลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ ประธานาธิบดีและรัฐสภา โดย
รายละเอียดของนโยบายที่ก่อตัวขึ นปกติมาจากระดับเจ้าหน้าที่ (Staff Members) มากกว่าจะเกิดจาก
ระดับผู้น้า (Bosses)  
  4. Legitimation นโยบายที่เกิดขึ นโดยความชอบธรรมตามกฎหมาย เป็นการกระท้า
งานทางการเมือง โดยผ่านพรรคการเมือง กลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ ประธานาธิบดีและรัฐสภา 
  5. Implementation การน้านโยบายไปปฏิบัติ เป็นความต่อเน่ืองทางการเมือง กล่าวคือ
การก้าหนดนโยบายไม่ได้จบลงที่การออกเป็นกฎหมายโดย รัฐสภา และการลงนามโดย
ประธานาธิบดี จะต้องน้านโยบายไปสู่หน่วยงานของระบบราชการ เพื่อให้ข้าราชการปฏิบัติตาม
นโยบายนั น การน้านโยบายไปปฏิบัติมีความเกี่ยวเน่ืองกับทุกกิจกรรม เช่น การจัดองค์กรงานใหม่ 
การมีหน่วยงานหรือตัวแทนรับผิดชอบ เพื่อให้สามารถด้าเนินการตามนโยบายที่ ก้าหนดไว้ 
นอกจากนี การน้านโยบายไปปฏิบัติยังต้องมีรูปแบบและกฎระเบียบเพื่อให้ข้าราชการถือปฏิบัติด้วย  
  6. Evaluation การประเมินผลนโยบาย เป็นขั นตอนสุดท้ายในการก้าหนดนโยบายเพื่อ
ค้นหาว่านโยบายประสบความส้าเร็จตามเป้าหมายเพียงใด ต้นทุนที่ใช้และผลที่ได้รับเป็นอย่าง ไร 
เป็นไปตามที่ตั งใจไว้หรือไม่เป็นไรตามที่ตั งใจไว้ การประเมินผลจะท้าโดยตัวแทนของรัฐบาลเอง 
ที่ปรึกษาภายนอก สื่อสิ่งพิมพ์ และสาธารณชน 
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 Robert T. Nakamura & Frank Smallwood (1980, p. 22-23) ได้เสนอแนวคิดมุมมองของ
กระบวนการนโยบาย (Policy Process) มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันใน 3 หน้าที่ของสภาพแวดล้อม
นโยบายได้แก่ (1) การก่อตัวของนโยบาย (Policy Formation) (2) การน้านโยบายไปปฏิบัติ (Policy 
Implementation) และ (3) การประเมินผลนโยบาย (Policy Evaluation)  
 โดย Robert T. Nakamura & Frank Smallwood ได้กล่าวเพิ่มเติมว่า การก่อตัวของ
นโยบายเป็นรูปแบบที่ส้าคัญที่สุด กล่าวคือด้านหน่ึงกลไกนโยบายถูกก้าหนดโดยกฎหมาย ซึ่งเป็น
กุญแจส้าคัญของผู้มีบทบาทนโยบาย (Policy Actors) ก็คือผู้ก้าหนดนโยบายโดยชอบด้วยกฎหมาย 
(Legitimate) อาทิ ประธานาธิบดี รัฐสภา ผู้ว่ารัฐ และสภานิติบัญญัติแห่งรัฐ เป็นต้น อีกด้านหน่ึงการ
ก้าหนดนโยบายเกิดจากปัจเจกบุคคล และ/หรือ กลุ่มต่าง ๆ ซึ่งมีอิทธิพลเป็นผู้ก้าหนดนโยบายอาทิ 
กลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ สถาบันต่าง ๆ ที่มีอ้านาจ เป็นต้น นโยบายที่ก้าหนดจากการก่อตัวดังกล่าว
เป็นผลประโยชน์เพื่อตอบสนองต่ออ้านาจรัฐ หรือไม่ใช่อ้านาจรัฐ อาทิ ประธานาธิบดี สื่อสิ่งพิมพ์ 
เป็นต้น หรือเป็นการตอบสนองต่อสถานการณ์วิกฤตอันเกิดจากการจลาจล ภาวะเศรษฐกิจตกต่้า 
สงคราม ความเสียหายจากภัยธรรมชาติ และการขาดแคลนพลังงาน เป็นต้น หรือเป็นนโยบายที่
เกี่ยวกับประชาชนทั่วไปและเกิดจากแรงกดดันของประชาชนอาทิ ประเด็นการท้าแท้ง การลดภาษี 
เป็นต้น ท้ายที่สุดเมื่อการก่อตัวของนโยบายถูกตัดสินใจโดยชอบด้วยกฎหมาย โดยผู้ก้าหนด
นโยบายที่เป็นรัฐบาลอาทิ รัฐสภาโดยการผ่านกฎหมาย ประธานาธิบดีออกค้าสั่งในการบริหารงาน 
เป็นต้น นโยบายนั นก็จะน้าไปสู่การปฏิบัติตามนโยบายและการประเมินผลนโยบาย 
 อุทัย เลาหวิเชียร (2544, หน้า 292-301) ได้เสนอกระบวนการนโยบายสาธารณะแบ่ง
ออกเป็น 4 ขั นตอน (1) การก้าหนดปัญหา (2) การวิเคราะห์หาทางเลือก (3) การน้านโยบายไปสู่การ
ปฏิบัติ และ (4) การประเมินผลนโยบาย 
  1. การก้าหนดปัญหา นโยบายสาธารณะจะมีได้ต่อเมื่อปัญหาเกิดขึ นก่อน และปัญหา
จะเกิดขึ นได้ก็เพราะมีคนเป็นจ้านวนมากไม่พอใจในเหตุการณ์อย่างใดอย่างหน่ึง การที่คนส่วนใหญ่
เห็นเป็นปัญหา ควรจะให้กลุ่มคนที่มีหน้าที่รับผิดชอบและกลุ่มอื่น ๆ เห็นว่าเป็นปัญหาด้วย การที่
คนหลายฝ่ายเห็นปัญหาอันหน่ึงอย่างเดียวกัน และได้มีการเรียกร้องให้แก้ไขปัญหาดังกล่าว ปัญหา
นั นก็จะกลายเป็นนโยบายสาธารณะ ดังนั นในขั นของการก้าหนดปัญหาจึงมีส่วนเกี่ยวพันกับหน้าที่
ของการก้าหนดนโยบาย เพราะปัญหาจะน้าไปสู่การก้าหนดนโยบายจึงอาจกล่าวได้ว่าเป็นขั นตอน
เดียวกันกับเรื่องของการก้าหนดนโยบาย 
  2. การวิเคราะห์หาทางเลือก เมื่อทราบปัญหาและได้ก้าหนดเป็นเป้าหมาย จากนั นก็ท้า
การวิเคราะห์หาทางเลือกเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ในการหาทางเลือก ผู้ที่ตัดสินใจจะต้องค้านึงถึง 
เป้าหมายและค่านิยมให้ชัดเจน แล้วจึงแสวงหาทางเลือกเพื่อบรรลุเป้าหมายดังกล่าว ซึ่ งควรคิดว่า
ทางเลือกใดดีด้วย รวมทั งการค้านวณเพื่อหาต้นทุนและประโยชน์ที่จะได้รับ ต่อมาจึงมาเปรียบเทียบ
ถึงผลของทุกทางเลือก ซึ่งในที่สุดผู้ตัดสินใจก็จะเลือกทางเลือกที่บรรลุเป้าหมายและค่านิยมที่ดีที่สุด  
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  3. การน้านโยบายไปสู่การปฏิบัติ ในขั นตอนของการวิเคราะห์หาทางเลือกก็เพื่อจะได้
นโยบายสาธารณะเพื่อน้าไปสู่การปฏิบัติ ขั นของการน้านโยบายไปปฏิบัติเป็นขั นที่มีความส้าคัญ
มากที่สุด เพราะนโยบายสาธารณะก็คือ แผ่นกระดาษจะเป็นความจริงได้ก็ต่อเมื่อการน้าไปสู่การ
ปฏิบัติให้เกิดผลส้าเร็จตามเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ 
  4. การประเมินผลนโยบาย ขั นตอนสุดท้ายของกระบวนการนโยบายสาธารณะก็คือ 
การประเมินผลนโยบาย ซึ่งปัจจุบันเป็นกิจกรรมที่ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายในเกือบทุก
ประเทศ ความหมายของการประเมินผลก็คือ การที่จะตรวจสอบว่าได้มีการบรรลุเป้าหมายของ
โครงการแค่ไหนและเพียงใด การประเมินผลต้องอาศัยความรู้ทางการวิจัย แต่ก็มีคนเป็นจ้านวนไม่
น้อยได้ประเมินผลโดยอาศัยหลักการเข้าใจข้อเท็จจริงโดยปราศจากเหตุผล (Intuition) การคาดคะเน
หรือการเดา ซึ่ง เป็นคนละเรื่องกบการท้าการวิจัย อาจกล่าวได้ว่า นักการเมือง นักบริหาร 
นักหนังสือพิมพ์ หรือประชาชน โดยทั่วไปมักประเมนิผล โดยไม่ได้อาศัยพื นความรู้ การวิจัยมากนัก 
 นอกจากนี ยังมีนักวิชาการของไทยอีกหลายท่าน ที่ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับขั นตอนของ
ของกระบวนการก้าหนดนโยบายสาธารณะเอาไว้อาทิเช่น 
 ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2539, หน้า 4) ได้น้าเสนอขั นตอนของกระบวนการนโยบายสาธารณะ
คล้ายกับ สมบัติ ธ้ารงธัญวงศ์ แต่เพิ่มขั นตอนการต่อเน่ือง การทดแทน หรือการยุตินโยบาย
สาธารณะ เข้าไปเป็นขั นตอนที่ที่ห้า ท้าให้ได้ทั งหมด 5 ขั นตอนได้แก่ (1) การก่อรูปนโยบาย  (2) 
การก้าหนดทางเลือกและการตัดสินใจนโยบาย  (3) การน้านโยบายไปปฏิบัติ (4) การประเมินผล
นโยบาย และ (5) การต่อเน่ือง การทดแทน หรือการยุตินโยบายสาธารณะ 
 สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2543, หน้า 150-151) ขั นตอนในกระบวนการนโยบายแบ่ง
ออกเป็น 6 ขั นตอนคือ การก่อตัวของนโยบาย การเตรียมนโยบายและเสนอร่างนโยบาย การ
ประกาศ เป็นนโยบาย การน้านโยบายไปสู่การปฏิบัติ การประเมินผลนโยบาย และการปรับปรุง
แก้ไขหรือการสิ นสุดนโยบาย 
 สมบัติ ธ้ารงธัญวงศ์ (2551, หน้า 315-316) ได้เสนอเกี่ยวกับวงจรกระบวนการนโยบาย
สาธารณะโดยครอบคลุมกระบวนการต่าง ๆ 4 ขั นตอน ประกอบด้วย (1) การก่อรูปนโยบาย (2) การ
ก้าหนดทางเลือกและการตัดสินใจนโยบาย  (3) การน้านโยบายไปปฏิบัติ และ (4) การประเมินผล
นโยบาย 
 มยุรี อนุมานราชธน (2552, หน้า 45) ระบุว่ากระบวนการนโยบายสาธารณะประกอบ ด้วย
ขั นตอนด้าเนินการ 9 ขั นตอนคือ (1) การก่อตัวของประเด็นปัญหา (2) การกลั่นกรองประเด็นปัญหา 
(3) การนิยามประเด็นปัญหา (4) การพยากรณ์ (5) การก้าหนดวัตถุประสงค์ (6) การวิเคราะห์ทางเลือก 
(7) การน้านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ (8) การประเมินผลนโยบายสาธารณะ และ (9) การสืบต่อและ
การยุตินโยบายสาธารณะ โดยอธิบายว่ากระบวนกานก้าหนดนโยบายสาธารณะอาจด้าเนินการไม่
ครบทั ง 9 ขั นตอน และไม่เป็นไปตามล้าดับ 
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 ศุภชัย ยาวะประภาษ (2552, หน้า 34-35) ได้สรุปขั นตอนนโยบายออกเป็น 3 ขั นตอนคือ 
(1) ขั นตอนการก้าหนดนโยบาย ประกอบด้วย การระบุประเด็นปัญหา การพัฒนาทางเลือก และการ
เสนอทางเลือก (2) ขั นตอนการน้านโยบายไปปฏิบัติ ประกอบด้วยการแปลความนโยบาย การ
รวบรวมทรัพยากร การวางแผน การจัดองค์การ และการด้าเนินงาน และ (3) ขั นตอนการประเมินผล 
ประกอบด้วย การยกเลิก และการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการนโยบายสาธารณะของนักวิชาการทั งชาวไทยและชาว
ต่างประเทศที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้ท้าการประมวลลักษณะร่วมของกระบวนการนโยบาย
สาธารณะพบว่า แม้ว่านักวิชาการท่านต่าง ๆ จะได้อธิบายและจ้าแนกขั นตอนของกระบวนการ
นโยบายไว้แตกต่างกัน แต่หากพิจารณาทั งกระบวนการแล้วจะพบว่ามีความคล้ายคลึงกัน จะมี
แตกต่างกันบ้างในรายละเอียด ท้าให้สามารถสรุปได้ว่า ขั นตอนของกระบวนการนโยบายสาธารณะ 
(Public Policy Process) จะประกอบไปด้วย 3 ขั นตอนใหญ่ ๆ ได้แก่  
  1. การก้าหนดนโยบาย (Policy Formulation) ซึ่งประกอบด้วย การระบุประเด็นปัญหา 
การพัฒนาทางเลือก และการเสนอทางเลือก หลังจากนั นจึงประกาศเป็นนโยบาย  
  2. การน้านโยบายไปปฏิบัติ (Policy Implementation) ซึ่งประกอบด้วย การแปลงให้
เป็นแผนงานหรือโครงการ การรวบรวมทรัพยากร การวางแผน การจัดองค์การ และการด้าเนินงาน 
  3. การประเมินผลนโยบาย (Policy Evaluation) ซึ่งประกอบด้วย การยกเลิก และการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงนโยบาย 
 ซึ่งในการศึกษาวิจัยเรื่อง  “ผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์  
กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 : ศึกษากรณีส้านักชลประทานที่ 11” ครั งนี  ผู้วิจัยจะมุ่งเน้นศึกษา
เฉพาะในส่วนของการน้านโยบายไปปฏิบัติที่มีลักษณะของการแปลงแผนยุทธศาสตร์ ให้เป็น
แผนงานหรือโครงการ การรวบรวมทรัพยากร การวางแผน การจัดองค์การ และการด้าเนินงาน 
เน่ืองจากเป็นขั นตอนที่มีความเกี่ยวข้องและส่งผลโดยตรงต่อผลสัมฤทธ์ิในการด้าเนินงานของส้านัก
ชลประทานที่ 11  
 
3. ความหมายของการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 Walter Williams (1971, p. 144) ได้กล่าวว่า การน้านโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง ความสามารถ
ขององค์การในการรวบรวมทรัพยากรทางการบริหารให้สามารถด้าเนินงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ ซึ่งต้องมีการจัดหาทรัพยากรและจัดเตรียมกระบวนการต่าง ๆ เพื่อจะท้าให้ การ
ด้าเนินงานตามนโยบายบรรลุผลส้าเร็จ 
 Carl E. Van Horn & Donald S. Van Meter (1976, p. 103) ได้กล่าวว่า การน้านโยบายไป
ปฏิบัติ หมายถึง กิจกรรมทั งหมดที่กระท้าโดยรัฐบาลและเอกชน ทั งในระดับบุคคลและกลุ่มบุคคล 
ที่ส่งผลต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก้าหนดไว้ล่วงหน้าจากการตัดสินใจนโยบาย ซึ่งรวมถึงปัจจัย
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อื่น ๆ ที่มีผลต่อความพยายามที่จะแปลงรูปแบบของการตัดสินใจไปสู่แนวทางในการปฏิบัติ รวมทั ง
ความพยายามที่จะบรรลุการเปลี่ยนแปลงที่ก้าหนดไว้จากการตัดสินใจนโยบายด้วย 
 James E. Anderson (1977, p. 98-104) ได้กล่าวว่า การน้านโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง การใช้
นโยบายโดยกลไกการบริหารของรัฐบาล และอธิบายว่าการปฏิบัติเป็นสิ่งที่ถูกกระท้าขึ นมาเพื่ อท้า
ให้กฎหมายบังเกิดผล เพื่อใช้นโยบายไปสู่เป้าหมายและเพื่อบรรลุเป้าหมายของนโยบาย การศึกษา
การน้านโยบายไปปฏิบัติจึงให้ความส้าคัญกับหน่วยงานและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง วิธีการ ที่ต้อง
ปฏิบัติตาม เทคนิคหรือเครื่องมือและการสนับสนุนทางการเมือง 
 Randall B. Ripley & Grace A. Franklin (1982, p. 4) ได้กล่าวว่า การน้านโยบายไปปฏิบัติ
หมายถึง สิ่งที่เกิดขึ นหลังจากที่กฎหมายได้ให้อ้านาจแก่แผนงานหรือนโยบาย รวมทั งกลุ่มของ
กิจกรรมที่ตามมากับเจตนาของแผนงานหรือผลลัพธ์ของนโยบายนั น ๆ ด้วย 
 Daniel A. Mazmanian & Paul A. Sabatier (1983, p. 20-21) ได้ให้ความหมายของการน้า
นโยบายไปปฏิบัติว่า หมายถึง การน้าการตัดสินใจนโยบายที่ได้ตัดสินใจไว้ไปปฏิบัติให้ประสบ
ผลส้าเร็จ ซึ่งโดยปกติจะเป็นการร่วมกันท้างานภายใต้กฎหมายที่ผ่านความเห็นชอบจากฝ่ายนิติบัญญัติ
ค้าสั่งของฝ่ายบริหาร หรือค้าพิพากษาของศาลเป็นต้น 
 เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2551, หน้า 7-8) ได้ให้ความหมายของการน้านโยบายไปปฏิบัติว่า
หมายถึง กระบวนการหลังจากที่กฎหมายผ่านสภา หรือนโยบายได้รับการอนุมัติ เป็นกิจกรรมของ
การน้านโยบายที่อยู่ในรูปของกฎหมาย นโยบาย ระเบียบ ค้าสั่ง หรือรูปแบบอื่น ๆ ไปปฏิบัติ  
 วรเดช จันทรศร (2551, หน้า 16) ได้ให้ความหมายของกระบวนการน้านโยบายไปปฏิบัติ
ว่าหมายถึง กระบวนการที่ท้าให้เกิดการกระตุ้นให้ทรัพยากรทางการบริหารทั งมวล ปฏิบัติงานให้
บรรลุตามเป้าหมายของนโยบายที่ก้าหนดไว้ 
 จุมพล หนิมพานิช (2552, หน้า 182) กล่าวว่าการน้านโยบายไปสู่การปฏิบัติ หมายถึง การ
บริหารนโยบายที่ครอบคลุมถึงการวิเคราะห์พฤติกรรมองค์การ ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลและกลุ่ม
บุคคล สมรรถนะและความร่วมมือของพนักงานภาครัฐและภาคเอกชน สภาพแวดล้อมของระบบ
และปัจจัยอื่น ๆ ที่มีผลกระทบต่อการบรรลุเป้าหมายของนโยบาย 
 มยุรี อนุมานราชทน (2552, หน้า 218) ได้ให้ความหมายของการน้านโยบายไปปฏิบัติว่า
หมายถึง การแปลงวัตถุประสงค์ที่ก้าหนดไว้ในนโยบาย ซึ่งอาจเป็นกฎหมาย หรือค้าสั่งของรัฐบาล
หรือคณะรัฐมนตรีให้เป็นแนวทาง/แผนงาน/โครงการ กิจกรรมที่เป็นรูปธรรมประกอบด้วย การจัดหา
ทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อด้าเนินการให้ส้าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ การวางแผนโครงการเพื่อ
ตอบสนองวัตถุประสงค์ที่ก้าหนด การออกแบบองค์การ และการด้าเนินงานให้เป็นไปตามแนวทาง 
การด้าเนินงานโครงการที่ก้าหนดไว้  
 จากความหมายของการน้านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติที่นักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้ไว้ ผู้วิจัย
ได้ประมวลลักษณะร่วมและพบว่าการน้านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ จะมีลักษณะเป็นระบวนการ
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ที่ประกอบด้วย การแปลงวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของตัวนโยบายให้ออกมาในรูปของแผนงาน 
โครงการ หรือแนวทางในการปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของนโยบาย 
 
4. ขั้นตอนของการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 Paul Berman (1978, p. 157-184) ได้ท้าการศึกษาเกี่ยวกับการน้านโยบายไปปฏิบัติและ
กล่าวว่า กระบวนการของการน้านโยบายไปปฏิบัติเป็นการศึกษาถึงปฏิสัมพันธ์ความเช่ือมโยง การ
พึ่งพา ตลอดจนความเป็นอิสระขององค์การและบุคคล โดยได้แบ่งกระบวนการของการน้านโยบาย
ไปปฏิบัติออกเป็น 2 ขั นตอนหลัก ได้แก่ 
  1. การน้านโยบายไปปฏิบัติในระดับมหภาค (Macro Implementation)  คือการที่
หน่วยงานระดับสูงท้าหน้าที่ก้าหนดนโยบายออกมา และจะต้องท้าให้หน่วยงานระดับล่างน้านโยบาย
ดังกล่าวไปปฏิบัติโดยใช้วิธีที่เหมาะสม การน้านโยบายไปปฏิบัติในระดับมหภาคมีขอบเขตกว้าง
ครอบคลุมไปจนถึงการน้านโยบายไปปฏิบัติในระดับจุลภาคด้วย การน้านโยบายไปปฏิบัติใน
ระดับมหภาคสามารถแบ่งออกเป็น 2 ขั นตอน ได้แก่ ขั นตอนของการแปลงนโยบายออกเป็นแนวทาง
ปฏิบัติหรือออกมาในรูปของแผนงานหรือโครงการ และขั นตอนในการท้าให้หน่วยงานในระดับล่าง
ยอมรับ (Adopt) แนวทางของแผนงานหรือโครงการนั นไปปฏิบัติต่อ  
  2. การน้านโยบายไปปฏิบัติในระดับจุลภาค (Micro Implementation) หมายถึง การที่
หน่วยงานระดับล่างเมื่อได้รับการมอบหมายนโยบายจากหน่วยงานระดับบนแล้ว ก็จะต้องท้าการ
ก้าหนดนโยบายภายในหน่วยงานของตนเองให้สอดคล้องกับนโยบายหลัก การน้านโยบายไป
ปฏิบัติในระดับจุลภาคเริ่มต้นจากการที่หน่วยงานระดับล่างรับนโยบาย แผนงาน หรือโครงการมา
จากเบื องบน แล้วน้านโยบายแผนงานหรือโครงการนั นมาปรับเปลี่ยนให้เป็นแนวทางการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี  Paul Berman ยังกล่าวว่า การน้านโยบายหรือโครงการดังกล่าวมาปฏิบัติให้
บรรลุผลนั นจะต้องอาศัยการมีปฏิสัมพันธ์และการเปลี่ยนแปลงเพื่อน้าไปสู่การประสานประโยชน์
ระหว่างหน่วยงานเจ้าของโครงการนั นกับองค์การระดับล่างที่ท้าหน้าที่ปฏิบัติงาน ที่เรียกว่า “การ
ปรับตัวเข้าหากันและกัน” (Mutual Adaptation) สิ่งที่ส้าคัญอีกประการหน่ึงในขั นตอนการน้า
นโยบายไปปฏิบัติในระดับจุลภาคนั นได้แก่ กระบวนการปรับตัวนั นจะต้องอาศัยการตัดสินใจของ
ผู้ปฏิบัติงานระดับล่างด้วย ซึ่งล้าดับขั นตอนของการตัดสินใจดังกล่าวจะเรียกว่า “Path of Micro - 
Implementation” ซึ่งมาจากสมมุติฐานว่า ปัจจัยน้าเข้าของระบบการปฏิบัติงานในระดับล่างนั นจะ
ถูกแปลงให้เป็นขั นตอนการปฏิบัติงานโดยอาศัยการตัดสินใจที่ เป็นล้าดับต่อเน่ือง  โดย Pual 
Berman ได้กล่าวว่า การน้านโยบายไปปฏิบัติในระดับจุลภาค จะประกอบไปด้วย 3 ขั นตอน ได้แก่ 
   2.1 ขั นตอนการระดมพลัง (Mobilization) ในขั นตอนนี หน่วยงานในระดับล่าง
จะต้องด้าเนินการใน 2 กิจกรรมคือ (1) การพิจารณารับนโยบาย เป็นการพิจารณาว่านโยบายจาก
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ส่วนกลางมีความเหมาะสม มีความส้าคัญเร่งด่วน ตรงตามเป้าหมายของหน่วยงาน และสามารถ
สนองตอบความต้องการของกลุ่มเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด การตัดสินใจดังกล่าวถือว่าเป็น
จุดส้าคัญในการชี อนาคตของนโยบาย หากหน่วยงานในระดับล่างเห็นว่านโยบายดังกล่าวไม่มี
ความส้าคัญ นโยบายนั นก็จะไม่เกิด แต่ถ้าหน่วยงานในระดับล่างเห็นว่านโยบายดังกล่าวมี
ความส้าคัญ ก็จะให้ความใส่ใจ ต่อนโยบายนั น ขั นตอนต่อมาคือ (2) การแสวงหาความสนับสนุน
ซึ่งเป็นเรื่องเกี่ยวกับการแสวงหาความสนับสนุนส่วนตัวจากสมาชิกในหน่วยงาน ตลอดจนบุคคล
ส้าคัญหรือองค์การอื่น ๆ  เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ นอย่างกว้างขวาง ซึ่งมีความส้าคัญอย่างยิ่ง
ต่อการสร้างความส้าเร็จและความต่อเน่ืองให้เกิดขึ นในการน้านโยบายไปปฏิบัติ 
   2.2 ขั นตอนการปฏิบัติ  (Deliverer Implementation) ขั นตอนนี ครอบคลุมถึ ง
กระบวนการในการปรับเปลี่ยนนโยบายหรือโครงการที่ได้มีการยอมรับแล้วออกมาในรูปของการ
ปฏิบัติจริง ในขั นนี จึงเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับตัวผู้ปฏิบัติโดยตรง พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติในระดับล่างจึง
ขึ นอยู่กับดุลยพินิจของผู้ปฏิบัติแต่ละบุคคล ดังนั นการสร้างความส้าเร็จของการปฏิบัติให้เกิดขึ นจึง
ขึ นอยู่กับการแสวงหาแนวทางในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับบริการ โดย
อาจมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติให้เข้ากับแผนงานหรือโครงการ หรือปรับ
แผนงานหรือโครงการให้เข้ากับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติ ในส่วนนี วรเดช จันทรศร (2551, หน้า 40-41) 
ได้อธิบายสรุปถึงรูปแบบของการน้านโยบายไปปฏิบัติในขั นตอนนี ไว้ 3 รูปแบบ คือ (1) ไม่มีการน้า
นโยบายไปปฏิบัติ (Non Implementation) หมายถึง ไม่มีการปรับใช้นโยบาย แผนงานหรือโครงการใน
การเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติ  (2) การยอมรับสภาพการปฏิบัติ (Cooptation) หมายถึง การน้า
นโยบายไปปฏิบัติเหมือนกัน แต่มีการปรับเปลี่ยนวิธีการน้านโยบายไปปฏิบัติเพื่อให้เหมาะสมกับ
สภาพของหน่วยงาน หรือข้อจ้ากัดอื่น ๆ จึงอาจจะท้าให้การน้านโยบายไปปฏิบัติไม่เป็นไปตาม
นโยบายและแผนการด้าเนินงานที่วางไว้แต่แรก ท้าให้ต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติของนโยบาย
ที่วางไว้ให้เหมาะสมกับพื นที่ นั น และ (3) การเรียนรู้ในการน้าเทคโนโลยีมาใช้ (Technological 
Learning) หมายถึง ไม่มีการนน้านโยบาย แผนงาน หรือโครงการมาใช้ถึงแม้ว่าจะมีเทคโนโลยีที่
เหมาะสมแล้วก็ตาม ซึ่งอาจเกิดจากความพร้อมของแต่ละพื นที่  
   2.3 ขั นการสร้ างความเป็นปึกแผ่น หรือความต่อเน่ือง ( Institutionalization or 
Continuation) ความส้าเร็จหรือผลลัพธ์ในระยะยาวของนโยบายใดก็ตามจะเกิดขึ นไม่ได้ หากนโยบาย
นั นไม่ถูกน้าไปปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง (Continuation) โดยผู้ปฏิบัติ และแม้ว่าระยะเวลานโยบายนั นได้
สิ นสุดแล้วแต่ก็ยังต้องมีการน้านโยบายไปปฏิบัติต่อไป การที่จะให้มีการปฏิบัติอย่างต่อเน่ืองนี 
หมายความว่า นโยบายนั นจะต้องถูกปรับเปลี่ยนและได้รับการยอมรับเป็นหน้าที่ประจ้าวัน 
(Reutilization) ของผู้ปฏิบัติด้วย การสร้ างความส้าเร็จให้ เกิดขึ นในการน้านโยบายไปปฏิบัติ 
ผู้เกี่ยวข้องต้องหาทางท้าให้การปฏิบัติตามขั นตอนที่สองสืบทอดมาสู่ขั นตอนที่สามคือ การสร้างความ
เป็นปึกแผ่นเชิงสถาบัน (Institutionalization) หรือความต่อเน่ืองในการปฏิบัติให้เกิดขึ นกับนโยบายนั น
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ให้ได้ อย่างไรก็ตามปัจจัยที่มีอิทธิพลหรือส่งผลให้เกิดอย่างต่อเน่ืองนี  อาจกล่าวได้ว่าจ้าเป็นที่จะต้องมี
การศึกษากันอย่างลึกซึ งขึ นต่อไปทั งในแง่ความแตกต่างกันในประเภทของนโยบาย พื นที่ ตลอดจน
สภาพ แวดล้อมอย่างละเอียดรอบคอบต่อไป  นอกจากนี นักวิชาการบางท่านได้น้าแนวความคิด
ทางด้านการพัฒนาองค์การ (Organization Development) เข้ามาประยุกต์ใช้เพื่อสร้างการจูงใจ การมี
ส่วนร่วม และการท้างานเป็นทีมให้เกิดขึ นกับผู้ปฏิบัติ  เพื่อให้ผู้ปฏิบัติมีความผูกพันและยอมรับ
โครงการอันจะส่งผลท้าให้เกิดความต่อเน่ืองในการปฏิบัติอย่างยั่งยืน (Sustainability) 
 โดยในส่วนของขั นตอนการปฏิบัติ (Deliverer Implementation) นั น Brian W. Hogwood 
& Lewis A. Gunn (1984, p. 209-218) ได้เสนอแนวทางในการน้านโยบายไปปฏิบัติเพื่อให้บรรลุผล
ส้าเร็จ จ้านวน 4 แนวทาง ได้แก่ 
  1. แนวทางโครงสร้าง (Structural Approaches) แนวทางนี มองว่าการวิเคราะห์องค์การ
สมัยใหม่เป็นประโยชน์ต่อการน้านโยบายไปปฏิบัติ และเสนอว่าขณะที่ท้าการก้าหนดนโยบายอยู่
นั น ควรจะท้าการออกแบบองค์การไปพร้อม ๆ กันด้วย โดยทั่วไปหลักการของการจัดองค์การที่ดีก็
คือ เน้นการจัดโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับกิจกรรมและสภาพแวดล้อมขององค์การ การ
เปลี่ยนแปลงใด ๆ ในองค์การจะเกิดขึ นได้เมื่อองค์การได้ก้าหนดแผนเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 
(Planning of Change) แล้วเท่านั น และการเปลี่ยนแปลงนั นควรมีทิศทาง ความถี่และระยะเวลาที่
องค์การควบคุมได้ การน้านโยบายไปปฏิบัติต้องใช้แนวทางการด้าเนินงานที่ดัดแปลง ปรับปรุงให้
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมมากขึ น กระบวนการก้าหนดนโยบายโดยรวมเป็นกิจกรรมที่ควรจะท้า
กลับไปกลับมาซ ้า ๆ มากกว่าที่จะเป็นกิจกรรมที่มีความต่อเน่ืองตามล้าดับในลักษณะเส้นตรง 
ความสัมพันธ์ระหว่างนโยบาย และการน้านโยบายไปปฏิบัติมีลักษณะดังที่ (มยุรี อนุมานราชทน, 
2552, หน้า 232) เรียกว่า ความต่อเน่ืองของนโยบาย-กิจกรรม-นโยบาย (Policy-Action-Policy 
Continuum) รูปแบบองค์การที่เหมาะสมกับการวางแผนเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง ควรใช้รูปแบบ
องค์การแบบราชการของ Max Weber กล่าวคือ โครงสร้างขององค์การเป็นล้าดับชั นตามสายการ
บังคับบัญชา งานต่าง ๆ และความสัมพันธ์ของงานต้องก้าหนดไว้อย่างชัดเจน ขณะที่การวางแผน
เพื่อการเปลี่ยนแปลงอาจใช้รูปแบบองค์การกายภาพ (Organic Feature) ที่แตกต่างกันไป 
  2. แนวทางกระบวนการการจัดการ (Procedural and Managerial Approaches) แนวทางนี 
มองว่าการสร้างกระบวนการการจัดการเพื่อน้านโยบายไปปฏิบัติที่สอดคล้องกับเทคนิค มีความส้าคัญ
มากกว่าการก้าหนดโครงสร้างองค์การให้เหมาะสมกับการน้านโยบายไปปฏิบัติ ดังนั นในการวางแผน
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงมักจะมองการน้านโยบายไปปฏิบัติว่า เป็นเรื่องเทคนิคหรือการบริหารแบบ
โครงการ กระบวนการน้านโยบายไปปฏิบัติซึ่งสอดคล้องกับสภาพที่ก้าลังเปลี่ยนแปลงและก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง จึงประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ ที่ส้าคัญคือ การจัดท้าตารางเวลาปฏิบัติงาน การ
วางแผนและการควบคุม หลังจากได้ระบุประเด็นปัญหาและเลือกวิธีการแก้ไขปัญหานั นเรียบร้อยแล้ว 
ซึ่งเทคนิคการบริหารจัดการตามแนวทางนี คือ เทคนิคการวางแผนและการควบคุมโดยใช้เครือข่าย 
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(Network Planning and Control : NPC) เป็นเทคนิคที่ใช้เป็นกรอบในการวางแผนและควบคุมการ
ด้าเนินงาน โดยการระบุภารกิจที่จะต้องกระท้าให้ส้าเร็จรวมทั งความสัมพันธ์ระหว่างภารกิจและผลที่
เกิดขึ น โดยตัวอย่างของเทคนิคการวางแผนและ  การควบคุมโดยใช้เครือข่ายที่ นิยมใช้กันได้แก่ 
เทคนิคการประเมินผลและทบทวนแผนงาน(Program Evaluation and Review Technique : PERT) และ
วิธีเส้นทางวิกฤต (Critical Path Method : CPM) (สมบัติ ธ้ารงธัญวงศ์, 2551, หน้า 421-422) 
  3. แนวทางพฤติกรรม (Behavioral Approaches) แนวทางนี มองว่าแนวทางที่กล่าวมา
ข้างต้นทั งสองแนวทางมีข้อจ้ากัดในทางปฏิบัติ อันเน่ืองมาจากทัศนคติและพฤติกรรมมนุษย์นั นมี
อิทธิพลต่อการน้านโยบายไปปฏิบัติเช่นกัน แนวทางพฤติกรรมจะน้ามาใช้เมื่อมีการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ น สาเหตุที่มีการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเมื่อมีการน้านโยบายไปปฏิบัติคือ 
ความรู้สึกกลัวในผลจากการเปลี่ยนแปลง ซึ่งโดยปกติแล้วคนที่รู้สึกกลัวผลจากการเปลี่ยนแปลง
มักจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ความพยายามในการประยุกต์ใช้แนวทางเชิงพฤติกรรมที่รู้จักกัน
แพร่หลายที่สุดคือ การพัฒนาองค์การ (Organizational Development : OD) เป็นกลยุทธ์ที่ช่วยสร้าง
การเปลี่ยนแปลงในองค์การ อันประกอบด้วยกระบวนการน้ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงในองค์การ โดย
ใช้พฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Sciences) ที่อยู่ในรูปแบบของการให้ค้าปรึกษาทางการจัดการ 
เทคนิคอีกอย่างที่มีการน้ามาประยุกต์ใช้แนวทางนี คือ เทคนิคการจัดการโดยวัตถุประสงค์ 
(Management By Objective : MBO) เป็นแนวทางที่ผสมผสานระหว่างเทคนิคการจัดการ/ กระบวนการ
การจัดการ (Procedural / Management Techniques) กับการวิเคราะห์พฤติกรรม โดยการเช่ือมการ
ก้าหนดวัตถุประสงค์และการน้านโยบายไปปฏิบัติเข้าด้วยกัน โดยครอบคลุมการปฏิบัติงานและ
กระบวนการด้าเนินงานอย่างกว้างขวาง 
  4. แนวทางการเมือง (Political Approaches) แนวทางนี มองว่าในการน้านโยบายไป
ปฏิบัติ การวิเคราะห์ด้านการเมืองเป็นแนวทางหลักที่ส้าคัญ และอธิบายว่าค้าว่า “การเมือง” ไม่ได้
จ้ากัดเฉพาะการเมืองของพรรคการเมือง แต่หมายรวมถึงรูปแบบของอ้านาจและอิทธิพลทั งภายใน
องค์การและระหว่างองค์การ ในกรณีที่การน้านโยบายไปปฏิบัติได้รับการวางแผน  การก้าหนด
ระเบียบวิธีการ การจัดการและการใช้เทคนิคเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การอย่างเหมาะสมทั งหมด แต่ขาด
ความสนใจต่ออ้านาจที่แท้จริงทางการเมืองอาทิเช่น ความสามารถของกลุ่มคนที่จะขัดขวางความ
พยายามของผู้สนับสนุน อาจท้าให้การน้านโยบายไปปฏิบัติไม่ประสบความส้าเร็จ การวิเคราะห์
การเมืองที่ เกิดขึ นจากความสัมพันธ์ระหว่างองค์การที่ เกี่ยวข้องกับการน้านโยบายไปปฏิบัติมี
ความส้าคัญเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากนโยบายของรัฐบาลจ้านวนมากมิได้มาจากส่วนกลาง แต่เพียงเท่านั น 
แต่มาจากหน่วยงานอื่น  ๆและหน่วยงานท้องถิ่นด้วย ซึ่งมีส่วนอย่างส้าคัญในการริเริ่มนโยบายเช่นกัน 
ด้วยเหตุนี การท้างานร่วมกันระหว่างองค์การของรัฐต่าง  ๆ จึงต้องท้าความเข้าใจร่วมกันให้เป็น 
ที่เรียบร้อย เพี่อมิให้เป็นอุปสรรคต่อการน้านโยบายไปปฏิบัติ แต่ขึ นอยู่กับความจ้าเป็นที่ต้องพึ่งพา
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อาศัยและการท้างานร่วมกันด้วย ในกรณีนี อาจจ้าเป็นต้องใช้การตัดสินใจทางการเมืองเพื่อให้ได้มาซึ่ง
กลยุทธ์ที่เหมาะสมที่สุดในการพัฒนาโอกาสการน้านโยบายไปปฏิบัติให้ประสบความส้าเร็จ 
 ในการวิจัยครั งนี  ผู้วิจัยได้มุ่งศึกษาไปที่การน้านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติในระดับจุลภาค
ในขั นตอนการปฏิบัติ (Deliverer Implementation) ตามแนวคิดของ Paul Berman และ เลือกใช้แนวทาง
กระบวนการการจัดการ (Procedural and Managerial Approaches) ของ Brian W. Hogwood & Lewis 
A. Gunn มาเป็นตัวแปรในการศึกษาในประเด็นด้านนโยบายขององค์การ  เพราะว่า จากการศึกษา
บริบทในการด้าเนินงานของส้านักชลประทานที่  11 ที่ผ่านมาพบว่า ทุกโครงการในสังกัดส้านัก
ชลประทานที่ 11 จะมีกระบวนการน้านโยบายไปปฏิบัติ โดยการแปลงแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน
ที่ได้ก้าหนดอ้านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ และยุทธศาสตร์การด้าเนินงาน ให้อยู่ในรูปของแผนหรือ
โครงการต่าง ๆ ที่ถูกก้าหนดขึ นมาเพื่อรองรับการปฏิบัติงานตามภารกิจนั นๆ นอกจากนั นยังพบว่า 
มีการน้าเทคนิค PERT และ CPM มาใช้ในการก้าหนดระยะเวลาในการให้บริการกับประชาชนในภารกิจ
ต่าง  ๆตลอดจนการท้าสัญญาในการก่อสร้างหรือการจ้างงานต่าง  ๆร่วมกับภาคเอกชน ซึ่งกระบวนการ
ดังกล่าวเป็นลักษณะของการน้านโยบายไปปฏิบัติตามแนวทางกระบวนการการจัดการทั งสิ น ซึ่ง Brian 
W. Hogwood & Lewis A. Gunn กล่าวว่า แนวทางกระบวนการการจัดการ (Procedural and Managerial 
Approaches) ประกอบด้วยขั นตอนต่าง  ๆตามล้าดับดังนี  
  1) การออกแบบแผนงาน (Design a Program) ซึ่งประกอบด้วยล้าดับของงานและ
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มาตรฐานการปฏิบัติงาน งบประมาณหรือเงินทุน และเวลา 
  2) การบริหารจัดการแผนงาน (Execute the Program) โดยก้าหนดแผนการด้าเนินงาน การ
จัดหาบุคลากร งบประมาณ หรือเงินทุนทุนและทรัพยากร ก้าหนดกระบวนการและวิธีด้าเนินงานที่
เหมาะสม 
  3) การจัดท้าตารางเวลาปฏิบัติงาน (Build in Appropriate Scheduling) และเครื่องมือ
ติดตามควบคุมงานที่เหมาะสม เพื่อให้แผนงานด้าเนินไปตามที่ก้าหนด ถ้ามีปัญหาเกิดขึ นก็จะน้า
มาตรการที่เหมาะสมมาใช้แก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว  
 
6. สรุปประเด็นในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับนโยบายขององค์การ 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของนโยบายขององค์การไว้ว่า หมายถึง 
การก้าหนดแนวทางในการด้าเนินกิจกรรม และโครงการต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการน ้า ของ
ของส้านักชลประทานที่ 11 แต่ละโครงการ เพื่อน้าไปปฏิบัติให้สอดคล้องตามแผนยุทธศาสตร์กรม
ชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ที่ได้ก้าหนดเอาไว้ โดยจะมุ่งศึกษาเฉพาะในส่วนของการน้านโยบายไป
ปฏิบัติในระดับจุลภาค ในขั นตอนการปฏิบัติ  โดยใช้แนวทางกระบวนการการจัดการ ซึ่งเป็น
กระบวนการที่ประกอบด้วยการออกแบบแผนงาน  การบริหารจัดการแผนงาน และการจัดท้า
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ตารางเวลาปฏิบัติงาน เพื่อให้เจ้าหน้าที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและส้าเร็จลุล่วงตรงตาม
เป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 
 ประเด็นหลักในการศึกษาด้านนโยบายขององค์การของการศึกษาวิจัยครั งนี คือ การน้า
นโยบายไปปฏิบัติในขั นตอนใดของแนวทางกระบวนการการจัดการ ที่จะช่วยสนับสนุนและส่งเสริม
ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ได้
สูงสุด ซึ่งขั นตอนตามแนวทางกระบวนการการจัดการที่จะใช้ในการศึกษาวิจัยมี 3 ขั นตอนได้แก่ 
  1. การออกแบบแผนงาน (Design a Program) ลักษะคือ การบริหารกระบวนการน้า
นโยบายไปปฏิบัติที่ประกอบด้วยการล้าดับของงานและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน การก้าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน และการก้าหนดงบประมาณหรือเงินทุน และเวลาในการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) มีการล้าดับความส้าคัญของงานที่จะต้องท้า
ก่อน-หลัง (2) มีการระบุวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนท้าให้ง่ายต่อการน้าไปปฏิบัติ และ (3) มีการก้าหนด
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
  2. การบริหารจัดการแผนงาน (Execute the Program) ลักษะคือ การบริหารกระบวนการน้า
นโยบายไปปฏิบัติที่ประกอบด้วยการก้าหนดแผนการด้าเนินงาน การจัดหาบุคลากร งบประมาณ หรือเงินทุน
ทุนและทรัพยากร และการก้าหนดกระบวนการและวิธีด้าเนินงานที่เหมาะสม ซึ่งประเด็นในการศึกษา
ประกอบด้วยเรื่อง (1) มีการจัดเตรียมบุคลากรและงบประมาณที่เพียงพอในการปฏิบัติงาน (2) มีการ
ก้าหนดขั นตอนและวิธีการท้างานที่เหมาะสม และ (3) มีการบริหารจัดการแผนงานหรือโครงการที่ดี  
  3. การจัดท้าตารางเวลาปฏิบัติงาน (Build in Appropriate Scheduling) ลักษะคือ การ
บริหารกระบวนการน้านโยบายไปปฏิบัติที่ประกอบด้วยการใช้ เครื่องมือติดตามควบคุมงานที่
เหมาะสม เพื่อให้แผนงานด้าเนินไปตามที่ก้าหนด และถ้ามีปัญหาเกิดขึ นก็จะน้ามาตรการที่
เหมาะสมมาใช้แก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง  (1) มีการ
จัดท้าตารางเวลาปฏิบัติงานที่ชัดเจน (2) มีการก้าหนดมาตรการที่เหมาะสมในการแก้ปัญหาไว้
ล่วงหน้า และ (3) มีการติดตามและควบคุมการปฏิบัติงานอย่างสม่้าเสมอ  
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แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า 
 

1. ความหมายของภาวะผู้น า 
 Stephen H. Davis (1981, p. 40-68) กล่าวว่าภาวะผู้น้า คือ ความสามารถในการจูงใจผู้อื่น
ให้มีความกระตือรือร้นที่จะแสวงหาเป้าหมายที่ก้าหนดร่วมกัน ซึ่งภาวะผู้น้าโดยพื นฐานจะวัดจาก
พฤติกรรมของแต่ละบุคคล มิได้วัดจากคุณลักษณะของแต่ละบุคคล ดังนั น ผู้น้าจึงต้องเป็นผู้ให้ทั ง
งานและก้าลังใจในทางจิตวิทยาแก่ลูกน้อง ผู้น้าจะมีบทบาทเสมือนแบบจ้าลอง ที่ผสมผสานความ
ช้านาญด้านเทคนิค ด้านบุคคลและด้านความคิดเข้าไว้ด้วยกัน  
 Robert G. Tannenbaum et al. (1995, p. 24) ได้สรุปแนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น้าไว้ว่า
ผู้น้าคือบุคคลใดบุคคลหน่ึงในบุคคลหลายคนที่มีอ้านาจ มีอิทธิพล หรือมีความสามารถในการจูงใจ
คนให้ปฏิบัติตามความคิดเห็น ความต้องการ หรือค้าสั่งของเขาได้ ดังนั นผู้น้าจึงมีอิทธิพลเหนือการ
ปฏิบัติการหรือพฤติกรรมของคนอื่น 
 Andrew J. DuBrin (1998, p. 2) กล่าวว่า ภาวะผู้น้าเป็นความสามารถที่จะสร้างความ
เช่ือมั่นและให้การสนับสนุนบุคคล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2533, หน้า 614) ได้กล่าวไว้ว่าภาวะผู้น้า หมายถึง การที่บุคคลหน่ึง
หรือผู้น้าพยายามที่จะใช้ก้าลังสมอง ก้าลังกาย และก้าลังใจ เพื่อจูงใจหรือดลใจให้ผู้ตามกระท้าการ
อย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อผลประโยชน์ส่วนรวม และการจูงใจหรือดลใจนั นจะต้องไม่เป็นการบังคับแต่
เป็นความยินยอมจากผู้ตาม 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หน้า 39) ได้กล่าวว่าภาวะผู้น้า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัว
ของบุคคลคนหน่ึงที่จะชักน้ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Shared Goal) หรือเป็น
ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น้า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซึ่งท้าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
เพื่อให้บรรลุจุดมุง่หมายร่วมกัน (Shared Purposes) หรือเป็นความสามารถที่จะสรา้งความเช่ือมั่นและ
ให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 
 จากความหมายของภาวะผู้น้าที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น้าเป็นกระบวนการ
ที่ผู้น้าใช้อิทธิพลและอ้านาจของตนต่อบุคคลอื่นในการกระตุ้นชี น้า การให้ค้าปรึกษา การสั่งการ 
ตลอดจนการจัดหาปัจจัยที่จ้าเป็น เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้การด้าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่
ก้าหนดไว้ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพน่ันเอง  ซึ่งภาวะผู้น้าเป็นสิ่งส้าคัญและจ้าเป็นต่อการ
บริหารจัดการในทุกกิจการ เพราะผู้น้าจะเป็นผู้ก้าหนดทิศทางและวิธีการ รวมถึงกระตุ้นและจูงใจ
ให้กิจกรรมขององค์การสามารถด้าเนินไปได้จนบรรลุผลส้าเร็จทั งในด้านปริมาณและคุณภาพ  
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 2. ความส าคัญของภาวะผู้น า 
 จากการศึกษาพบว่า นักวิชาการหลาย ๆ ท่านได้ให้ความเห็นไว้สอดคล้องกันในประเด็น
ที่ว่า ภาวะผู้น้าเป็นหัวใจส้าคัญในการขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การให้บรรลุผลส้าเร็จ 
ดังนั น จึงกล่าวได้ว่าภาวะผู้น้ามีความส้าคัญในประเด็นต่าง ๆ ดังนี  (1) ความส้าคัญต่อตัวหน่วยงาน
ภาครัฐและผู้ปฏิบัติ ดังเห็นได้จากการที่ผู้น้าเป็นผู้ก้าหนดทิศทางขององค์การ รวมถึงเป็นผู้ที่กระตุ้น
จูงใจให้ผู้ปฏิบัติทุ่มเทแรงกายแรงใจปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังนั นผู้น้าที่
สามารถใช้ภาวะผู้น้าได้อย่างเหมาะสมก็ย่อมจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุขในการท้างานและ
องค์การสามารถบรรลุผลส้าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ (2) ความส้าคัญต่อประชาชน ซึ่งเป็น
ผลมาจากการที่องค์การสามารถบรรลุผลส้าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ก็ย่อมจะช่วยให้ผลผลิตและ
บริการที่เกิดสามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนผู้รับบริการได้ และในทางตรงกัน
ข้ามหากผู้น้าไม่สามารถใช้ภาวะผู้น้าได้อย่างเหมาะสมแล้ว ย่อมจะไม่สามารถขับเคลื่อนกิจกรรม
ให้บรรลุผลส้าเร็จขององค์การ จึงสรุปได้ว่า ผู้น้าต้องสามารถเข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม
เพื่อน้ามาสู่การปรับตัวและกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม เพื่อช่วยให้การ
ท้างานสามารถบรรลุผลส้าเร็จตามเป้าหมายที่ตั งไว้ 
 
3. บทบาทของภาวะผู้น า 
 การบริหารงานในปัจจุบันมีความสลับซับซ้อน เพราะมีภารกิจหลาย ๆ อย่างที่จะต้อง
ปฏิบัติไปพร้อม ๆ กัน ดังนั น ผู้บริหารจ้าเป็นต้องแสดงความเป็นผู้น้าในบทบาทต่าง ๆ ได้อ ย่าง
สอดคล้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ในช่วงเวลาเดียวกัน ดังที่  Stephen J. Knezevich 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัย ธรรมาธิราช, 2540, หน้า 62) ได้เสนอบทบาทในการบริหารงานไว้ดังนี  
  1. บทบาทเป็นผู้ก้าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter) ผู้บริหารจะต้องช่วย
ให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายได้ ดังนั นจึงจ้าเป็นต้องมีความสามารถในการชี แจงท้าความเข้าใจเขียน
วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน จะต้องมีความรู้และทักษะในระบบการจัดสรรงบประมาณแบบ
โครงการ (PPBS) และการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์และผลงาน (MBO/R) 
  2. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น้า (Leader - Catalyst) ผู้บริหารจ้าเป็นจะต้องมี
ความสามารถในการจูงใจ กระตุ้น และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การมีทักษะใน
กระบวนการกลุ่ม 
  3. บทบาทเป็นนักวางแผน (Planner) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการคาดคะเน
เหตุการณ์ในอนาคต เตรียมบุคลากรให้พร้อมในการรับมือกับสิ่งใหม ่ๆ  ที่จะเกิดขึ น จะต้องมีความรู้
ความเข้าใจในการวางแผน 
  4. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ (Decision Maker) ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ทฤษฎีต่าง ๆ ของการตัดสินใจ และมีความสามารถในการตัดสินใจ 
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  5. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ (Organizer) ผู้บริหารจ้าเป็นต้องออกแบบขยายงานและก้าหนด
โครงสร้างขององค์การขึ นใหม่ ดังนั นจึงจ้าเป็นจะต้องเข้าใจพลวัตขององค์การและพฤติกรรมของ
องค์การด้วย 
  6. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง (Change Manager) ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลง
มาสู่สถาบัน เพื่อเพิ่มพูนคุณภาพของสถาบัน รู้ว่าจะเปลี่ยนอะไร เปลี่ยนอย่างไรและควรจะเปลี่ยน
ในสถานการณ์ใด 
  7. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจถึงรูปแบบ
การปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์ เข้าใจเครือข่ายของการสื่อสาร รู้จักวิธีนิเทศงานที่พึ งปรารถนา เข้าใจ
ระบบการรายงานที่ดี จึงจะสามารถประสานกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  8. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร (Communicator) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการสื่อสาร 
ทั งทักษะการพูดและการเขียน รู้จักใช้สื่อต่าง ๆ เพื่อการสื่อสาร และควรมีความสามารถในการ
ประชาสัมพันธ์ 
  9. บทบาทเป็นผู้แก้ไขความขัดแย้ง (Conflict Manager) เน่ืองด้วยความขัดแย้งเป็นสิ่ง
ที่ไม่สามารถจะหลีกเลี่ยงได้ ผู้บริหารจะต้องเข้าใจสาเหตุของความขัดแย้ง และจะต้องมีความสามารถ
ในการต่อรอง ไกล่เกลี่ย จัดการกับความขัดแย้ง และแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
  10. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา (Problems Manager) เน่ืองจากปัญหาทั งหลายนั นไม่จ้าเป็น
จะต้องลงเอยด้วยความขัดแย้ง ปัญหาจึงมีความหมายกว้างกว่าความขัดแย้ง ผู้น้าจะต้องมีความสามารถ
ในการวินิจฉัยปัญหา แก้ปัญหา 
  11. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ (Systems Manager) ผู้บริหารจ้าเป็นที่จะต้องมีความสามารถ
ในการวิเคราะห์ระบบและกระบวนการที่เกี่ยวข้อง จะต้องเข้าใจในการน้าทฤษฎีทางการบริหารไป
ใช้ประโยชน์ 
  12. บทบาทเป็นสอนงาน (Instructional Manager) ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจในระบบ
การเรียนรู้ การเจริญและพัฒนาของมนุษย์ รวมถึงต้องเข้าใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีเพื่อน้ามาช่วยในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคล 
  13. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล (Personnel Manager) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถ
ในเทคนิคของการเป็นผู้น้า การเจรจาต่อรอง การประเมินผลงาน และการปฏิบัติงานของบุคคล  
  14. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Resource Manager) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถ
ในการเงินและงบประมาณ สามารถในการบริหารวัสดุ ครุภัณฑ์ การก่อสร้าง การบ้ารุงรักษา ตลอดจน
หาการสนับสนุนจากภายนอก 
  15. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล (Appraiser) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการประเมิน
ความต้องการ การประเมินระบบ วิธีการทางสถิติ และกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ 
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  16. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ (Public Relator) ผู้บริหารจะต้องมีทักษะในการสื่อ
ความหมาย รู้จักวิธีสร้างภาพพจน์ที่ดี รู้จักพลวัตของกลุ่ม รู้จักและเข้าใจการเผยแพร่ข่าวสารด้วยสื่อ
และวิธีการต่าง ๆ 
  17. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ (Ceremonial Head) ถือเป็นบทบาทที่จ้าเป็นยิ่งอย่าง
หน่ึงของผู้บริหาร ซึ่งจ้าเป็นจะต้องใช้ความสามารถในบทบาทต่าง ๆ ที่กล่าวมาเพื่อแสดงบทบาทนี  
 นอกจากนี  Thomas J. Sergiovanni (1982, p. 332) ได้เสนอยุทธวิธีและยุทธศาสตร์ส้าหรับ
ผู้น้าที่มีคุณภาพเป็นหลัก 10 ประการที่เรียกว่า The 10 – P Model of Quality Leadership โดยกล่าว
ผู้น้าที่มีคุณภาพจะต้องมีลักษณะดังนี  คือ 
  1. ความจ้าเป็นพื นฐาน (Prerequisites) คือ ทักษะที่จ้าเป็นของผู้น้าที่จะพัฒนาและคง
ความสามารถของการเป็นผู้น้า ซึ่งทักษะเหล่านี มีกล่าวไว้ในทฤษฎีผู้น้ามากมาย เช่น ทักษะในการ
แก้ข้อขัดแย้ง รูปแบบการตัดสินใจ การบริหารงานเป็นทีมและกระบวนการกลุ่ม ฯลฯ 
  2. การมองการณ์ไกล (Perspective) เป็นความสามารถของผู้น้าที่จะสามารถมองเห็น
ความแตกต่างระหว่างยุทธวิธีและยุทธศาสตร์และเข้าใจที่จะน้ามาสัมพันธ์กันได้อย่างดี 
  3. มีหลักการ (Principle) ผู้บริหารจ้าเป็นที่จะต้องมีแนวคิด หรือหลักการในการปฏิบัติงาน 
เพื่อก่อให้เกิดความชัดเจนและสามารถอธิบายความเป็นเหตุเป็นผลในการท้างานได้ 
  4. หลักในการท้างาน (Platform) เป็นการน้าเอาหลักการในข้อข้างต้นไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
และวางเกณฑ์หรือมาตรฐานในการท้างาน หลังจากที่ท้าการตัดสินใจแล้ว 
  5. หลักการปกครอง (Politics) คือ ความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อบุคคลเพื่อช่วยให้
งานบรรลุเป้าหมาย  
  6. ความมุ่งประสงค์ (Purposing) ผู้น้าที่ดีเวลาปฏิบัติงานนั น ควรตั งจุดมุ่งหมายในการ
ท้างาน เพราะความมุ่งหมายจะช่วยแสดงให้เห็นถึงทิศทางในการท้างาน และรวมถึงวิธีการ ที่เหมาะสม 
  7. การวางแผน (Planning) เป็นการเช่ือมโยงความมุ่งหมายและโครงการปฏิบัติงาน
ระยะยาวให้ปรากฏเป็นรูปธรรม ดังนั น การวางแผนเป็นสิ่งจ้าเป็นที่ช่วยให้โครงสร้างในภาพรวม
ของงานออกมาในรูปของการน้าไปปฏิบัติที่ชัดเจน 
  8. ความยืนหยัด (Persisting) ผู้น้าที่ดีควรจะมีความยืนหยัดต่อหลักการที่ส้าคัญที่ได้
ก้าหนดไว้เป็นเป้าประสงค์และผลผลิต ผู้น้าจะต้องเข้าใจถึงคุณค่าที่พึงจะได้รับด้วย 
  9. การบริหารคน (People) เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่า ถ้าการท้างานประกอบด้วยความ
ปรารถนาดีจากบุคคลอื่นในหน่วยงานแล้ว จะช่วยจูงใจให้การท้างานสามารถประสบผลส้าเร็จได้ใน
ระดับสูง 
  10. ความรักองค์การ (Patriotism) ผู้น้าจะต้องค้านึงถึงเสมอว่า มีวิธีการใดบ้างที่สามารถ
ช่วยให้สมาชิกขององค์การเกิดความรู้สึกผูกพัน และแสดงออกถึงความรักองค์การได้อย่างซื่อสัตย์  
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4. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
 ในการศึกษาวิจัยครั งนี  ผู้ วิ จัยได้ใช้แนวคิดภาวะผู้ น้าเชิงปฏิรูป  (Transformational 
Leadership) หรืออาจมีนักวิชาการไทยบางท่านเรียกว่า “ภาวะผู้ น้าการเปลี่ยนแปลง” มาเป็น
แนวทางหลักในการศึกษาวิจัย เน่ืองจากเป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นไปที่การใช้ความสามารถในการเปลี่ยน
ความเช่ือและทัศนคติของผู้ตาม เพื่อให้ท้างานได้บรรลุเหนือกว่าเป้าหมายที่ต้องการ โดยผู้น้าจะ
ถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุ้นทางด้านความคิดต่าง ๆ ให้แก่ผู้ตามอย่างต่อเน่ืองและ
เป็นระบบ ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิดภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูปของ Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio 
(2006, p. 21-25) ที่ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูป 4 องค์ประกอบ โดยใช้ช่ือย่อว่า  
“4 I’s” (Four I’s) มาใช้เป็นชุดของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี  
  1. การสร้างบารม ี(Idealized Influence or Charisma Leadership) ลักษณะคือ การที่ผู้น้า
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส้าหรับผู้ตาม ผู้น้าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ  ศรัทธา 
ไว้วางใจและท้าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ
เหมือนกับผู้น้าและต้องการเลียนแบบผูน้้าของเขา สิ่งที่ผู้น้าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี  คือ 
ผู้น้าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น้าจะมีความสม่้าเสมอมากกว่าการเอาแต่
อารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤตผู้น้าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท้าในสิ่งที่ถูกต้อง 
ผู้น้าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น้าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ้านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 
แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น้าจะแสดงให้เห็นถึง
ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั งใจ การเช่ือมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 
ความเช่ือและค่านิยมของเขาผู้น้าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม 
และท้าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น้า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน 
ผู้น้าแสดงความมั่นใจช่วยสรา้งความรู้สกึเป็นหน่ึงเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะ
เลียนแบบผู้น้าและพฤติกรรมของผู้น้าจากการสรา้งความมั่นใจในตัวเอง ประสิทธิภาพและเคารพใน
ตนเอง ผู้น้าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่
ขององค์การ 
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) ลักษณะคือ การที่ผู้น้าจะประพฤติ
ในการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน การให้ความหมายและ
ความท้าทายในงานของผู้ตาม ผู้น้าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่ง
ความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น้าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความ
ผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น้าจะแสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็นความตั งใจ
อย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น้าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อ
วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น้าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะ
ยาว และบ่อยครั งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี เกิดขึ นผ่านการค้านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและ
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กระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้  
ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ลักษณะคือ การที่ผู้น้ามีการกระตุ้น
ผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง  ๆที่เกิดขึ นในหน่วยงาน ท้าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ 
มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท้าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์โดยมี
ผู้น้ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีการตั งสมมติฐาน การเปลี่ยน
กรอบ การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและ
สนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ  ในการพิจารณาปัญหาและการหาค้าตอบของปัญหา มีการให้ก้าลังใจ
ผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค้าตอบของปัญหา 
มีการให้ก้าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น้ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดง
ความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น้า 
ผู้น้าท้าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดย
ผู้น้าจะสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
ผู้น้าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือในการแก้ปัญหาของ
ผู้ตามทุกคน รวมทั งผู้ตามได้รับการกระตุ้นให้ตั งค้าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และ
ประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส้าคัญของการพัฒนาความสามารถของ ผู้ตามในการที่จะ
ตระหนัก เข้าใจปัญหาด้วยตนเอง 
  4. การให้ความส้าคัญเป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) ลักษณะคือ ผู้น้าจะ
มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น้าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท้า
ให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส้าคัญผู้น้าจะเป็นที่ปรึกษา เพื่อการพัฒนาผู้ตามโดยจะเอาใจใส่ใน
ด้านความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผู้ น้าจะพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สงูขึ น และยังปฏิบัติต่อผู้ตามโดยให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค้านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ
จ้าเป็นและความต้องการ ผู้น้ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการ
ส่วนตัว และให้ความสนใจในความกังวลของผู้ตาม รวมทั งยังมองบุคคลเป็นบุคคล มีการเอาใจเขามา
ใส่ใจเรา เปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้บารมีและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ นอกจากนี  ผู้ตาม
ไม่รู้สึกว่าก้าลังถูกตรวจสอบ 
 นอกจากนี ผลจากการศึกษาพบว่า มีนักวิชาการอีกหลายท่านที่มีความคิดเห็นสอดคล้องกับ
แนวคิดภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูปของ Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio อาทิ 
 Gary A. Yukl (1998, p. 215) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 3 ประการ  
คือ (1) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การกระตุ้นให้ผู้ตามคิดเกี่ยวกับการ
แก้ปัญหาหรือประเด็นต่าง โดยการใช้กลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่ ๆ (2) การค้านึงถึงความเป็น
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เอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ เป็นการปฏิบัติต่อผู้ตามเฉพาะบุคคล โดยเอาใจ
ใส่ในการพัฒนาบุคคล และช่วยเหลือให้ผู้ตามที่ยังขาดประสบการณ์ตามสมควร และ (3) การสร้าง
บารมี (Charisma) คือ ความสามารถในการมีอ้านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์
อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท และที่ส้าคัญคือการมีอิทธิพลต่อผู้ตามซึ่งหลักในการสร้าง
บารมีให้เกิดขึ นในตัวผู้น้านั นไม่ใช่เป็นสิ่งที่ง่ายในการสร้าง  
 James L. Gibson  (2003, p. 340-341) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น้าการ
เปลี่ยนแปลงไว้ 5 องค์ประกอบ คือ (1) บารมี (Charisma) คือ การที่ผู้น้าสามารถปลูกฝังความรูส้ึกที่มี
คุณค่า ความเคารพ ช่ืนชม และการมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (2) ความใส่ใจส่วนบุคคล ( Individual 
Attention) คือ ผู้น้าสนใจในความต้องการของผูต้ามในการมอบหมายงานที่มีความหมายเพื่อให้ผู้ตาม
เกิดความก้าวหน้า (3) การกระตุ้นทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู้น้าช่วยให้ผู้ตามมี
ความคิดอย่างมีเหตุผล โดยมีการทดสอบจากสถานการณ์จริง ทั งยังมีการสนับสนุนให้ผู้ตามมี
ความคิดในเชิงสร้างสรรค์ (4) รางวัลเกินคาดหมาย (Contingent Reward) คือ ผู้น้าบอกให้ผู้ตามทราบ
ว่าท้าอย่างไรผู้ตามจะได้รับรางวัลที่ชอบมากกว่า และ (5) การบริหารด้วยการละเว้น (Management 
by Exception) คือ ผู้น้ายินยอมให้ผู้ตามท้างานในภาระงานนั น ๆ โดยไม่เข้าไปสอดแทรก เว้นแต่ว่า
การกระท้านั นไม่สามารถส้าเร็จได้ด้วยเหตุทางด้านเวลาและทุน 
 Stephen R. Covey (2004, p. 254-255) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้ น้าการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่ (1) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma or Idealized 
Influence) คือ ผู้น้าควรมีการช่ืนชมจากผู้ตาม โดยผู้น้าที่มีบารมีต้องสร้างความชัดเจนต่าง ๆ แสดงให้
เห็นคุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก้าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม และยึดหลัก
บทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) คือ ผู้น้าควรมองวิสัยทัศน์ร่วมผู้ตาม ผู้น้ากับการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามให้มี
มาตรฐานสูงขึ น สื่อสารถึงเป้าหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละส่วน ผู้ตามจ้าเป็นต้องใช้
เป้าหมายถ้าใช้แรงจูงใจในการแสดงออก มันเป็นส่วนส้าคัญในวิสัยทัศน์ของผู้น้าที่สนับสนุน
ความสามารถในการสื่อสาร โดยอนุญาตให้ผู้น้ากล่าวถึงวิสัยทัศน์ในการยอมรับและแรงผลักดันใน
การชักชวนและบังคับ (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู้น้าควรให้โอกาสให้
กระตุ้นทางปัญญาให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ของงานและองค์การ มีการเช่ือมโยงโครงสร้าง
วิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์การและผู้น้ากับผู้ตาม เพื่อที่จะสร้างสรรค์และปรับเปลี่ยนอุปสรรคทิศทาง
ใหม่ ๆ รวมกัน และ (4) การค้านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ ผู้น้า
ต้องพิจารณาใส่ใจหรือสนใจผู้ตามรายบุคคล โดยผู้น้าต้องรับฟังในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้ตาม รวมสิ่ง
ต้องการต่าง  ๆเข้าไว้ด้วยกันและสามารถสร้างทีม ผู้น้าสอนให้ผู้ตามเกิดการกระตือรือร้น ช่วยเหลือ
ตนเองได้ ยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาดและน้าวิธีการใหม่  ๆมาปรับปรุงเพื่อท้าให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ น 
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 Roger Gill (2006, p. 83-84)ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงไว้
ดังนี  (1) การค้านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง
แสดงถึงการพิจารณาแต่ละบุคคล โดยใช้กระบวนการรับฟังและเปลี่ยนแปลงแต่ละบุคคลตามความ
จ้าเป็นและความสามารถ ผู้น้าควรจัดหาโอกาสที่จะเรียนรู้ ฝึกฝน ให้การสนับสนุนทั งด้าน
สิ่งแวดล้อมและด้านการพัฒนางาน (2) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ภาวะผู้น้า
การเปลี่ยนแปลงใช้การกระตุ้นทางปัญญา ผู้น้าเสนอข้อคิดให้ผู้ตามและโอกาสให้คิด โดยผู้ตามตอบ
รับการสนับสนุนจากผู้น้าด้วยการคิดเชิงจินตนาการอย่างสร้างสรรค์กับสิ่งที่เป็นไปได้และจ้าเป็น 
โดยผู้น้าสามารถเพิ่มเติมความรู้ทักษะความความสามารถให้แก่ผู้ตามในการปฏิบัติงาน และผู้น้าต้อง
ค้านึงถึงความรู้พื นฐานขององค์การที่สามารถท้ามาสร้างสรรค์ปรับปรุงให้พัฒนายิ่งขึ นในทิศทาง
เดียวกัน (3) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงจะต้อง
สื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของอนาคต วางเป้าหมายองค์การ และเป้าหมายส่วนบุคคลด้วยการจูงใจ
และแนะน้าให้ผู้ตาม เกิดความเช่ือและยอมรับในวิสัยทัศน์ เป้าหมายและผลงานนั น และสร้างแรง
บันดาลใจและให้โอกาสให้แก่ผู้ตามในการแก้ไขปัญหา เรียนรู้ และมอบโอกาสในการท้างานแก่ 
ผู้ตาม และ (4) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงที่
เกี่ยวข้องกับบารมี ผู้น้าต้องแสดงความมั่นใจในวิสัยทัศน์ ความรับผิดชอบ การน้าองค์การไปสู่
เป้าหมาย การตัดสินใจ และแสดงความจริงใจกับผู้อื่น และให้ความส้าคัญกับความส้าเร็จมากกว่า
ความผิดพลาด และถ้าผู้น้าให้ความจ้าเป็นกับผู้อื่นก่อน นั นหมายถึง มาตรฐานที่สูงขึ นของพฤติกรรม
ตามหลักจริยธรรมและศีลธรรมที่พึ่งประสงค์ 
 Adegoke Oke, Natasha Munshi & Fred O. Walumbwa (2009, p. 64-72) ได้พัฒนากรอบ
ความคิดหลักขององค์ประกอบของภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) ผู้น้าควรแสดงบทบาทเป็นตัวอย่างที่น่าเคารพยกย่องและสร้างความเช่ือถือ โดย
พิจารณาความต้องการของคนอื่นมากกว่าตนเอง มั่นคงในความประพฤติกล้าที่ยอมรับความผิดพลาด
ร่วมกัน และชักน้าตัวเองเกี่ยวกับหลักจริยธรรม (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
ผู้น้าจะต้องกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นเกิดความเข้าใจกับสิ่งที่ท้าทายในองค์การ โดย
จะต้องท้าให้กลุ่มผู้ตามเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นและคาดหวังทางที่ดี และท้าการเช่ือมระหว่างความ
คาดหวังกับความรับผิดชอบวิสัยทัศน์ร่วมกัน (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผู้น้า
จะต้องส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมและเกิดความสามารถในการสร้างสรรค์เพื่อตอบสมมติฐาน 
ค้าถาม และปรับเปลี่ยนมุมมองในเรื่องที่ยุ่งยาก และหลีกเลี่ยงการวิจารณ์ต่อสาธารณะ และ (4) การ
ค้านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) ผู้น้าให้ความสนใจกับความต้องการ
แต่ละบุคคลเพื่อสนับสนุนให้บรรลุผลส้าเร็จและเกิดพัฒนา โดยผู้น้าจะเปรียบเสมือนผู้ฝึกสอนหรือ
ผู้ให้ค้าปรึกษาที่สร้างสรรค์โอกาสที่ดีในการสร้างสรรค์ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เห็นถึงคุณค่าความ
หลายหลาก และหลีกเลี่ยงการควบคุม 
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 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หน้า 73-74) ได้อธิบายว่าคุณภาพส้าคัญ 4 ประการของผู้น้า 
เชิงปฏิรูป จะมีลักษณะส่วนตัวที่เป็นภาวะผู้น้าที่มีประสิทธิผลด้านคุณภาพ 4 องค์ประกอบ ดังนี   
(1) ความสามารถพิเศษ (Charismatic) เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์และความรู้สึกของภาระหน้าที่มีการเอาใจใส่
ในงาน มีความมั่นใจ ด้วยผลจากประสบการณ์ที่เกี่ยวกับช่ือเสียงของผู้น้า ซึ่งจะท้าให้ผู้ตามมีความ
ซื่อสัตย์ มีความภาคภูมิใจ มีศรัทธาอย่างแรงกล้า มีความภักดีและไว้วางใจในสิ่งที่ผู้ น้าต้องการ 
ที่จะท้าให้ส้าเร็จ (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หรือผู้น้าที่มี จูงใจผู้ตามให้
กระท้าตามที่ตนต้องการ (Inspirational Leadership) ให้ท้าตามโดยมีการสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน
และมั่นใจ มีอารมณ์ดี ตลอดจนสร้างความรู้ความเข้าใจให้ถูกต้องแก่ผู้ตาม (3) การกระตุ้นทางปัญญา 
หรือแรงกระตุ้นด้านสติปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นผู้น้าที่สามารถกระต้นสมาชิกในกลุ่มให้
ทดสอบด้วยวิธีการเก่า  ๆหรือวิธีการใหม่  ๆมีการสร้างบรรยากาศซึ่งกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ และ
ความคิดที่เกิดขึ นเองจากการหยั่งรู้ (Intuition) หรือการหยั่งรู้ในขณะเดียวกันก็จะเน้นวิธีการแก้ปัญหา 
(Methodical Problem Solving) การคิดใหม่ (Rethinking) การทดสอบสมมติฐานใหม่ และการให้
เหตุผลด้วยความรอบคอบ เหล่านี ท้าให้ผู้ตามเกิดความยอมรับและมีการพัฒนาด้านสติปัญญา และ  
(4) การค้านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคลหรือการให้ความส้าคัญรายบุคคล (Individualized Consideration) 
มีการพัฒนาความสามารถของผู้ตาม ศึกษาความต้องการของแต่ละบุคคลให้ความส้าคัญและความ
เช่ือถือในแต่ละบุคคล ผู้น้าจะให้ความสนใจพิเศษแก่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ผู้น้าจะใช้เวลาในการสื่อสาร
แบบตัวต่อตัวกับผู้ตาม และรับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจ ขณะเดียวกันก็จะท้าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึก
เคารพ ผู้น้าจะเน้นการพัฒนาผู้ตามเป็นรายบุคคลด้วยการพูดคุยเกี่ยวกับเป้าหมายอาชีพและโอกาสการ
พัฒนาของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถน้ามาเทียบเคียงในการศึกษาเรื่องภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงได้ด้วย 
 
5. สรุปประเด็นในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น า 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของภาวะผู้น้าไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมที่
ผู้บริหารของแต่ละโครงการในสังกัดส้านักชลประทานที่  11 สามารถใช้ความสามารถพิเศษ อิทธิพล 
และอ้านาจของตนในการสั่งการ ชี น้า กระตุ้น หรือจูงใจ ให้เจ้าหน้าที่ของตนสามารถปฏิบัติงานใน
ลักษณะที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง ที่มุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนาคุณภาพในการบริหารจัดการน ้า
ที่เพิ่มสูงขึ น และบรรลุผลตรงตามเป้าหมายของแต่ละยุทธศาสตร์ ตามแผนยุทธศาสตร์กรม
ชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ที่ได้ก้าหนดเอาไว้ ตลอดจนถึงมีการพัฒนาความ สามารถและศักยภาพ
ของเจ้าหน้าที่ให้อยู่ในระดับที่ สูงขึ นด้วย  
 ประเด็นหลักในการศึกษาด้านภาวะผู้น้าของการศึกษาวิจัยครั งนี คือ พฤติกรรมภาวะผู้น้า
เชิงปฏิรูปของผู้บริหารในลักษณะใด ที่จะช่วยสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการบริหาร
จัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ได้สูงสุด ซึ่งรูปแบบของภาวะผู้น้า 
เชิงปฏิรูปที่จะใช้ในการศึกษาวิจัยครั งนี มี 4 รูปแบบ ได้แก ่
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  1. การสร้างบารม ี(Idealized Influence or Charisma Leadership) ลักษณะคือ พฤติกรรม 
ที่ผู้บริหารของแต่ละโครงการในสังกัดส้านักชลประทานที่ 11  มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติตัวของ
เจ้าหน้าที่ อันจะช่วยให้เกิดการยอมรับในอุดมการณ์ วิสัยทัศน์ และแนวทางการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง 
ซึ่งจะช่วยให้เจ้าหน้าที่มีทิศทางในการปฏิบัติงานตรงกัน รวมไปถึงช่วยสร้างความภาคภูมิใจในการ
ปฏิบัติงานและเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติตัวของเจ้าหน้าที่ต่อไปในอนาคต ซึ่งประเด็นใน
การศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) การสร้างความเช่ือมั่นต่อเจ้าหน้าที่ในการบริหารงานอย่างเป็นธรรม 
(2) การสร้างวิสัยทัศน์ ด้วยการสื่อสารท้าความเข้าใจในวิสัยทัศน์ และการสนับสนุนการปฏิบัติงานที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ (3) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างโดยการปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีให้
เจ้าหน้าที่เกิดการยอมรับ และ(4) การสร้างความภาคภูมิใจให้กับพนักงานในการปฏิบัติงาน 
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) ลักษณะคือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารของ
แต่ละโครงการในสังกัดส้านักชลประทานที่ 11 มีการโน้มน้าว จูงใจ และกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่  มีความ
กระตือรือร้นและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการมีเจตคติที่ดีและเกิดแรงบันดาลใจในการ
ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นการบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วย
เรื่อง (1) การโน้มน้าวและจูงใจพนักงานให้เกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน (2) การสนับสนุนให้เกิด
การยอมรับในวิสัยทัศน์ขององค์การ (3) การสร้างความเข้าใจและการมองเห็นคุณค่าในตนเอง และ(4) 
การแสดงความเช่ือมั่นและความตั งใจอย่างแน่วแน่ในการด้าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ลักษณะคือ พฤติกรรมที่ผู้บริหาร
ของแต่ละโครงการในสังกัดสา้นักชลประทานที่ 11 มีการกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ตระหนักถึงปัญหาและ
วิธีการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน โดยการสนับสนุนให้มีการคิดแก้ไขปัญหา มีการตัดสินใจอย่าง
มีเหตุมีผล และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันในการท้างาน รวมถึงเปิดโอกาสให้แสดงความคิด
สร้างสรรค์ที่จะน้ามาใช้ในการพัฒนาการท้างาน ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) การ
กระตุ้นให้ตระหนักถึงปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน (2) การส่งเสริมให้พนักงาน
ใช้เหตุผลในการแก้ปัญหาอย่างถูกต้อง (3) สนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ที่จะน้ามาใช้ในการ
พัฒนาการท้างาน และ (4) สนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันในการท้างาน 
  4. การให้ความส้าคัญเป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) ลักษณะคือ พฤติกรรม
ที่ผู้บริหารของแต่ละโครงการในสังกัดส้านักชลประทานที่ 11 ได้ให้ความสนใจ และดูแลเอาใจใส่
เจ้าหน้าที่แต่ละคนอย่างใกล้ชิด มีการท้าความเข้าใจถึงความแตกต่างของเจ้าหน้าที่ในแต่ละด้าน เพื่อ
ช่วยให้การมอบหมายงานสามารถท้าได้ตรงตามความสามารถของเจ้าหน้าที่ รวมถึงได้มีการพัฒนา
เจ้าหน้าที่ให้มีโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่เพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งประเด็นใน
การศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) การให้ความส้าคัญกับการติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (2) การให้
ความส้าคัญกับความแตกต่างของแต่ละบุคคล (3) การพัฒนาพนักงานด้วยการฝึกอบรมและระบบการ
ให้ค้าปรึกษา และ (4) สนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพให้เหมาะสมกับแต่ละบุคคล 
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แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย  
 
1. ความหมายของการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย 
 Candace Jones, William S. Hesterly & Stephen P. Borgatti (1997, p. 911-945) ได้กล่าวถึง
การบริหารเครือข่ายไว้ว่า หมายถึง การที่กลุ่มองค์การบางกลุ่มมาร่วมกันอย่างสมัครใจ โดยก้าหนด
โครงสร้างหรือรูปแบบการร่วมมอืในการด้าเนินภารกิจ การสร้างผลิตภัณฑ์ หรือการบริการที่อยู่บน
พื นฐานพันธสัญญาแบบปลายเปิด ซึ่งเป็นพันธสัญญาเชิงสังคมมิใช่เชิงกฎหมาย เพื่อปรับตัวรับมือ
กับความไม่แน่นอนของสิ่งแวดล้อม และเพื่อประสานงานและปกป้องคุ้มครองการแลกเปลี่ยน  
 Laurence J. O’Toole (1997, p. 45) ได้กล่าวถึงเครือข่ายการท้างานว่า หมายถึง การจัด
โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ หรือหน่วยงานหลาย ๆ แห่งในลักษณะที่มีการพึ่งพาอาศัย
กันและกันโดยที่ไม่มีองค์การหน่ึงองค์การใด มีอ้านาจควบคุมหรือสั่งการเหนือกว่าองค์การอื่น ๆ 
ในเครือข่าย 
 George H. Frederickson (1999, P. 704-705) ได้ให้ความหมายของเครือข่ายการท้างานว่า 
หมายถึง การจัดโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่ายงานหรือองค์การต่าง ๆ ซึ่งมีลักษณะที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ และเป็นความสัมพันธ์แบบพึ่งพาอาศัยกันและกันโดยที่องค์การต่าง ๆ 
ภายในเครือข่ายมีเป้าหมาย ค่านิยมในทางวิชาชีพ หรือมีอุดมการณ์ในการด้าเนินภารกิจร่วมกัน 
 Robert Agranoff & Michael McGuire (2001, p. 295-326) ได้กล่าวถึงการท้างานแบบ
เครือข่ายว่า หมายถึง การจัดรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานจ้านวนหลายแห่งเพื่อการมุ่ง
แก้ไขปัญหาที่หน่วยงานแห่งใดแห่งหน่ึงไม่สามารถลงมือแก้ไขหรือจัดการกับปัญหาดังกล่าวได้
โดยล้าพัง 
 Lisa Blomgren Bingham & Rosemary O’Leary (2005, p. 547-558) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบข่าย
ของการท้างานแบบเครือข่ายนั นควรมีความหมายรวมไปถึงการสนับสนุนและการเปิดโอกาสให้
ภาคประชาชนเข้าร่วมเป็นภาคีกับองค์กรของรัฐ ผ่านช่องทางการมีส่วนร่วมในรูปแบบต่าง ๆ และ
ร่วมท้างานกับองค์กรต่าง ๆ ภายในเครือข่ายเพื่อการจัดการปัญหาสาธารณะ   
 ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551 , ออนไลน์) ได้กล่าวถึงการ
บริหารงานภาครัฐแบบเครือข่ายว่า เกิดขึ นจากการสร้างความสัมพันธ์ การผสมผสานและเช่ือมโยง
การท้างานของหลายองค์กรเข้าด้วยกัน  เป็นการสร้างเครือข่ายกับภาครัฐ ภาคเอกชน และภาค
ประชาสังคมในระดับต่าง ๆ ซึ่งรูปแบบเครือข่ายนี ต้องพึ่งพา ติดต่อประสานงาน  และแลกเปลี่ยน
ข้อมูลซึ่งกันและกันอย่างสม่้าเสมอและต่อเน่ือง  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดความหลากหลาย 
ความสะดวก รวดเร็วในการให้บริการประชาชน และตอบสนองต่อสถานการณ์ ตลอดจนความ
ต้องการต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปได้ 
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 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หน้า 326) ได้กล่าวไว้ว่า เครือข่ายหมายถึง กลุ่มของ
ผู้กระท้า (Actors) ที่มีการเช่ือมโยงโดยกลุ่มของความสัมพันธ์ (Ties) ผู้กระท้าหรือแกนเช่ือมโยง 
(Nodes) สามารถเป็นได้ทั งบุคคล ทีมงาน องค์การ แนวความคิดหรืออื่น ๆ ขึ นอยู่กับบริบทของ
เครือข่าย ความสัมพันธ์ (Ties) เป็นสิ่งเช่ือมโยงผู้กระท้าตั งแต่สองคู่ขึ นไป ซึ่งการบริหารแบบ
เครือข่ายเป็นการร่วมมือปฏิบัติงานโดยใช้ระบบสังคมแบบไม่เป็นทางการ แทนที่จะใช้โครงการ
แบบเป็นทางการเชิงระบบราชการ ทั งภายในองค์การและความสัมพันธ์ระหว่างองค์การเป็นการ
ร่วมมือเพื่อร่วมกันผลิตสินค้าและการบริการที่มีความซับซ้อนซึ่งเกิดขึ นภายในบริบทที่มีความไม่
แน่นอนของสิ่งแวดล้อมและมีการแข่งกันสูง 
 จากความหมายที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า การบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่ายจะมี
ลักษณะของการจัดรูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างในการบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐที่มี
ลักษณะเป็นการสร้างความสัมพันธ์ การผสมผสาน และเช่ือมโยงการท้างานของหน่วยงานและภาค
ส่วนต่าง ๆ เข้าด้วยกัน เพื่อร่วมมือกันในการด้าเนินกิจกรรม และโครงการต่าง ๆ ซึ่งรูปแบบการ
บริหารงานแบบเครือข่ายนี จะต้องมีการพึ่งพา ติดต่อประสานงาน และแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและ
กันอย่างสม่้าเสมอและต่อเน่ือง โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อให้เกิดความหลากหลาย ความสะดวก 
รวดเร็วในการด้าเนินงาน และสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาระบบการบริหารงานให้สามารถบรรลุผล
ตรงตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล  
 
2. ฐานคติเก่ียวกับการศึกษาเครือข่าย 
 เครือข่ายเป็นแนวคิดที่เน้นความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง ในฐานะที่เป็นพื นฐานการศึกษา 
โครงสร้างทางสังคมประกอบแบบแผนของความสัมพันธ์ที่เกิดขึ นเป็นประจ้าระหว่างหน่วยทาง
สังคมที่เป็นรูปธรรม (บุคคล กลุ่ม องค์การ ประเทศ) เครือข่ายไม่ใช่ความกลมกลืน สอดประสานกัน
ระหว่างค่านิยมหรือบรรทัดฐานที่เป็นนามธรรม และไม่ใช่ประเภทของหน่วยทางสังคมที่จ้าแนกตาม
คุณลักษณะของหน่วยนั น ๆ  แบบแผนประจ้าของความสัมพันธ์ที่เช่ือมโยงกลุ่มของหน่วยทางสังคม
ประกอบด้วยบริบททางสังคมในระดับมหภาคหรือโครงสร้างในภาพรวม ซึ่งมีอิทธิพลต่อการรับรู้ 
ความเช่ือ การตัดสินใจ และการกระท้า แกนกลางของการวิเคราะห์เครือข่าย คือ การวัดและน้าเสนอ
ภาพโครงสร้างอย่างถูกต้อง ตลอดจนอธิบายว่าท้าไมเครือข่ายเช่นนี จึงเกิดขึ นและอะไรคือผล
สืบเน่ืองที่ตามมาของเครือข่ายนั น ๆ  (David Knoke & Song Yang, 2008, p. 4-6) ฐานคติเกี่ยวกับแบบ
แผนความสัมพันธ์และผลลัพธ์มี 3 ประการ คือ 
  1. โครงสร้างความสัมพันธ์ ความสัมพันธ์มีความส้าคัญในการอธิบายพฤติกรรมมากกว่า
คุณลักษณะส่วนตัว เช่น อายุ เพศ ค่านิยม อุดมการณ์ ทัศนคติ ของหน่วยทางสังคม เพราะว่าคุณลักษณะ
มีลักษณะคงที่ในบริบททางสังคมที่หลากหลายซึ่งหน่วยทางสังคมเข้าไปมีส่วนร่วม ในทางตรงกัน
ข้ามโครงสร้างความสัมพันธ์ที่เฉพาะเจาะจงด้ารงอยู่ในกาละและเทศะที่เฉพาะเจาะจงและอาจ 
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สูญสลายไปเมื่อหน่วยทางสังคมไม่ด้ารงอยู่ เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างอาจารย์กับนักศึกษา ไม่ด้ารง
อยู่นอกสถาบันการศึกษา หรือ สถานภาพการแต่งงานสูญสลายเมื่อมีการหย่าร้างหรือเมื่อฝ่ายใด  
ฝ่ายหน่ึงเสียชีวิต หรือ ผู้หญิงบางคนเมื่ออยู่ในสถานที่ท้างานอาจท้างานตามค้าสั่งของผู้บังคับบัญชา
และไม่มีความคิดริเริม่สร้างสรรค์ แต่ผู้หญิงคนเดียวกันนี กลบัท้างานอยา่งกระตือรือรน้และเต็มเปี่ยม
ไปด้วยความคิดสร้างสรรค์เมือ่อยูใ่นสมาคมสตรเีพือ่การพัฒนา พฤติกรรมของผู้หญิงผู้นี ไม่สามารถ
อธิบายได้ด้วยเพศสภาพ หรือ อายุ หรือสถานภาพทางสังคมได้ ดังนั นการวิเคราะห์เครือข่ายจึงเป็น
การขยายความเข้าใจต่อปรากฏการณ์ทางสังคมทั งในเชิงทฤษฎีและเชิงประจักษ์ได้มากยิ่งขึ น 
  2. เครือข่ายมีผลต่อการรับรู้ ความเช่ือ และการกระท้าผ่านความหลากหลายของกลไก
เชิงโครงสร้าง ซึ่งเป็นการสร้างขึ นมาทางสังคมโดยความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยทางสังคม การมี
ความสัมพันธ์โดยตรงและมีความเข้มข้นในการปฏิสัมพันธ์ท้าให้หน่วยทางสังคมได้รับข้อมูล
ข่าวสารดีขึ น มีความตระหนักมากขึ น และมีความโน้มเอียงที่มีอิทธิพลหรือได้รับอิทธิพลจากหน่วย
ทางสังคมอื่น ๆ ความสัมพันธ์ทางอ้อมโดยผ่านสื่อกลางหรือคนกลางก็ช่วยก่อให้เกิดความคิดใหม่
และศักยภาพในการเข้าถึงทรัพยากรที่มีประโยชน์ซึ่งอาจได้มาโดยแลกเปลี่ยนกับคนอื่น เช่น 
นักพัฒนาเอกชนอาจน้ากลุ่มชาวบ้านสองกลุ่มจากภาคตะวันออกเฉียงเหนือและภาคใต้มาพบกัน  
เมื่อทั งสองกลุ่มรู้จักกันและทราบว่าแต่ละกลุม่มีทรพัยากรอะไรก็อาจท้าการแลกเปลี่ยนกัน โดยกลุ่ม
ชาวบ้านตะวันออกเฉียงเหนืออาจน้าข้าวหอมมะลิมาแลกเปลี่ยนกับกะปิชั นดีจากกลุ่มชาวบ้านใน
ภาคใต้ โครงสร้างความสัมพันธ์ก่อให้เกิดวิถีทางที่ซับซ้อนในการช่วยส่งเสริมหรือช่วยสกัดกั นการ
ไหลเวียนของความรู้ การซุบซิบนินทา และข่าวลือ โครงสร้างความสัมพันธ์ยังเป็นกลไกส้าคัญ  
ต่อความยั่งยืนของความสามัคคแีละสมานฉันท์ภายในกลุ่ม แต่อาจจะเสริมแรงอคติหรือความรังเกียจ
เดียดฉันท์และความขัดแย้งต่อผู้ที่อยู่นอกกลุ่มได้ ความสัมพันธ์เชิงการแข่งขันและความร่วมมือ
ส่งเสริมให้การปฏิบัติการเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์กรการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ น และท้าให้การระดม
มวลชนในการเคลื่อนไหวทางสังคมขยายตัวมากยิ่งขึ น อย่างไรก็ตาม ในโลกของความเป็นจริงทาง
สังคม ก็มี “เครือข่ายมืด” ของขบวนการค้ายาเสพติด การค้ามนุษย์ และการก่อการร้าย การวิเคราะห์
เชิงเครือข่าย จึงท้าให้เกิดความเข้าใจกลไกการปฏิบัติงานของเครือข่ายเหล่านี ด้วย  
  เครือข่ายช่วยสร้างผลประโยชน์ อัตลักษณ์ร่วม และค่านิยมร่วมและบรรทัดฐาน โดย
ผ่านช่องทางการแลกเปลี่ยนทรัพยากรและข้อมูลข่าวสาร การวิเคราะห์เครือข่ายจึงเป็นการเปิดเผย
กลไกเชิงทฤษฎีซึ่งความสัมพันธ์ทางสังคมมีผลต่อหน่วยทางสังคมและเป็นการระบุเงื่อนไข
สถานการณ์ที่ผันแปรภายใต้บริบททางสังคมหน่ึง 
  3.โครงสร้างความสัมพันธ์ควรได้รับการมองในฐานะที่ เป็นกระบวนการพลวัต 
หลักการพื นฐานนี เป็นการสร้างความตระหนักว่าเครือข่ายมิใช่โครงสร้างที่ตายตัวหรือหยุดน่ิง แต่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ืองโดยการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กลุ่ ม และองค์การ ที่อยู่ใน
เครือข่ายในการประยุกต์ความรู้เกี่ยวกับเครือข่ายเพื่อให้ได้ประโยชน์ หน่วยทางสังคมเหล่านี จะมี
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การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างความสัมพันธ์ที่พวกเขาเป็นส่วนหน่ึงทั งโดยเจตนาและไม่เจตนา เช่น
โครงสร้างของการสื่อสารของเครือข่ายองค์การมีผลต่อทางเลือกของพันธมิตรเชิงยุทธศาสตร์ และ
โครงสร้างดังกล่าวต่อมามีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งส่งผลต่อการสร้างโอกาสหรือกลายเป็นข้อจ้ากัด
ส้าหรับกลุ่มองค์การที่อยู่ในเครือข่ายเดียวกันในอนาคต ด้วยเหตุที่การวิเคราะห์เครือข่ายพิจารณา 
ทั งในเชิงโครงสร้างและหน่วยทางสังคมจึงเป็นการสร้างกลไกเชิงทฤษฎีในการเช่ือมโยงการเปลี่ยน
ทั งในระดับจุลภาคและมหภาคเชิงโครงสร้าง 
 
3. แนวทางการศึกษาและการจัดการเครือข่าย 
 Stephen P. Borgatti & Pacey C. Foster (2003, p. 1,003-1,005) ได้จ้าแนกแนวทางการศึกษา
เครือข่ายออกเป็น 4 แนวทางคือ แนวทางทุนเชิงโครงสร้าง (Structural Capital) แนวทางการเข้าถึง
ทรัพยากร (Resource Access) แนวทางการเน้นจุดร่วม (Convergence) และแนวทางการติดต่อ (Contagion) 
  1. แนวทางทุนเชิงโครงสร้าง (Structural Capital) แนวทางทุนเชิงโครงสร้าง เป็น
การศึกษาที่เกี่ยวข้องกับความแปรผันเชิงโครงสร้างหรือประเภทของทุนทางสังคม (Social Capital) ใน
ระดับหน่วยการวิเคราะห์ที่เป็นปัจเจกบุคคลหรือผู้กระท้าทางสังคม (Social Actors) การศึกษาแนวทาง
นี เน้นที่ผลประโยชน์ของผู้กระท้าทางสังคมทั งในฐานะที่ด้ารงอยู่ในศูนย์กลางของเครือข่ายและใน
ฐานะที่มีเครือข่ายอัตตะ (Ego-Network) กับโครงสร้างบางประเภท ผู้กระท้าทางสังคมได้รับการ
พิจารณาในฐานะเป็นผู้มีเหตุผล และมีความกระตือรือร้น ซึ่งใช้ต้าแหน่งของตนเองในเครือข่ายเพื่อให้
ได้มาซึ่งประโยชน์สูงสุด ต้าแหน่งของผู้กระท้าในเครือข่ายได้รับการอธิบายในลักษณะแบบแผนเชิง
นามธรรมที่พึงปรารถนาของความสัมพันธ์ เช่น การมีเครือข่ายอัตตะที่ผู้อื่นไม่มี ผลประโยชน์ของ
ผู้กระท้ามีพื นฐานจากการท้าหน้าที่ในเครือข่ ายแต่ละประเภทของเ ครือข่ายในท้องถิ่น และ
ความสัมพันธ์เป็นสิ่งที่รับรู้โดยนัยในฐานะการก่อรูปของโครงสร้างอ้านาจที่มีพลัง ณ ระดับหน่วยการ
วิเคราะห์ที่เป็นเครือข่าย ทุนเชิงโครงสร้างแสวงหาข่ายใยความสัมพันธ์โครงสร้างเครือข่ายของกลุ่ม
ต่อผลการปฏิบัติงาน การศึกษาแนวทางนี เป็นแนวทางดั งเดิมหรือเก่าแก่ที่สุดของการวิจัยเครือข่าย
สังคม เช่น การศึกษาของ Alex Bavelas (1950, p. 725-730) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรวมศูนย์
อ้านาจกับผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม 
  2. แนวทางการเข้าถึงทรัพยากร (Resource Access) แนวทางการเข้าถึงทรัพยากร เป็น
การศึกษาที่มีฐานคติว่า ความส้าเร็จของผู้กระท้าเป็นสิ่งที่เกิดจากคุณภาพและปริมาณของทรัพยากร
ที่ควบคุมโดยพันธมิตรของผู้กระท้า ความสัมพันธ์ของอัตตะ (Ego) กับพันธมิตรคือช่องทางที่ซึ่ง
อัตตะสามารถเข้าถึงทรัพยากร ประเภทความสัมพันธ์ที่แตกต่างกันมีสมรรถภาพไม่เหมือนกัน
ส้าหรับการได้มาซึ่งทรัพยากร ขณะที่ในการศึกษาแนวทางทุนเชิงโครงสร้าง ผู้กระท้าได้รับการมอง
ว่ามีเหตุผลและมีความกระตือรือร้นในการใช้ความสัมพันธ์เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของตนเอง 
แต่ในการศึกษาแนวทางการเข้าถึงทรัพยากรจะเน้นการศึกษาที่ปัจเจกบุคคล และส่วนใหญ่ใช้ข้อมูล
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จากเครือข่ายอัตตะเป็นหลัก การวิจัยในเรื่องทีเกี่ยวกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) และการ
พึ่งพาทรัพยากร (Resource Dependency) เป็นตัวอย่างของการศึกษาที่ใช้แนวทางนี  โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งเมื่องานวิจัยต้องการอธิบายผู้กระท้าในฐานะที่มีความพยายามอย่างกระตือรือร้นในการแสวงหา
ความร่วมมือกับผู้ที่เขาต้องพึ่งพา 
  3. แนวทางการเน้นจุดร่วม (Convergence) แนวทางการเน้นจุดร่วม เป็นแนวทางที่
แสวงหาการอธิบายทัศนคติและการปฏิบัติร่วมของเครือข่ายที่มีสิ่งแวดล้อมคล้ายคลึงกัน กรอบ
แนวคิดที่ใช้คือ แนวคิดความเป็นศูนย์กลางและความเท่าเทียมของโครงสร้างโดยปกติผู้กระท้าแต่ละ
องค์การหรือแต่ละคนมีความเท่าเทียมเชิงโครงสร้างในการมีความสัมพันธ์กับองค์การหรือบุคคลที่
สาม ไม่ว่าระหว่างพวกเขาจะมคีวามสมัพนัธ์กันเองหรอืไม่ เช่นในการเสนอการใช้ความเท่าเทียมเชิง
โครงสร้างอธิบายการกอ่ตัวของทัศนคติรว่มของผู้กระท้า และการวัดความเท่าเทียมเชิงโครงสร้างใน
การสร้างตัวแบบ “ความคิดของความเหมือนกันเชิงองค์การ” (The Notion of Organization Isomorphism) 
กลไกที่ท้าให้องค์การเหมือนกันหรอืมีความคลา้ยคลึงกันคือการแบ่งปันในสิ่งแวดล้อมเดียวกันและ/
หรือการยอมรับซึ่งกันและกันในฐานะที่เป็นแบบอย่าง 
  4. แนวทางการติดต่อ (Contagion) แนวทางการติดต่อ เป็นแนวทางที่อธิบาย ทัศนคติ 
วัฒนธรรม และการปฏิบัติร่วมโดยการมีปฏิสัมพันธ์ การแพร่กระจายของความคิด การปฏิบัติ และ
วัตถุ มีรากฐานมาจากการติดต่อระหว่างบุคคลโดยผ่านช่องทางของความเป็นเพื่อนหรือช่องทางอื่น ๆ 
ความสัมพันธ์เป็นช่องทางหรือถนนที่ท้าให้ข้อมูลข่าวสารหรืออิทธิพลไหลเวียน หากพิจารณาจาก
ทัศนะที่มองกลุ่มเป็นองค์รวม ผู้กระท้าแต่ละคนต่างมีอิทธิพลและมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร
ซึ่งกันและกันในกระบวนการที่สร้างความเหมือนกัน (Homogeneity) ภายในกลุ่มย่อยการกระจาย
ของความคิดเป็นผลมาจากโครงสร้างที่เป็นรากฐานของเครือข่ายเพื่อนฝูง หากพิจารณาจากทัศนะ
ของผู้กระท้าคนใดคนหน่ึงหรือองค์การใดองค์การหน่ึง การรับเอาการปฏิบัติอย่างใดอย่างหน่ึงมา
ใช้ถูกก้าหนดโดยสัดส่วนของแกนเช่ือม (Node) ที่ล้อมรอบ หากแกนเช่ือมที่อยู่รายรอบมีมาก 
โอกาสที่ผู้กระท้าจะรับเอาแนวคิดหรือการปฏิบัติใดมาใช้ก็มีมากตามไปด้วย ในทางกลับกันการ
ลดลงของการน้าความคิดหรือการปฏิบัติใดมาใช้ขึ นอยู่กับระยะห่างระหว่างผู้กระท้ากับผู้รับคนอื่น ๆ 
ยิ่งห่างการน้ามาใช้ก็ยิ่งลดลง 
 Vivien Lowndes & Chris Skelcher (1998, p. 313-333) ได้ด้าเนินการวิจัยเกี่ยวกับพลวัตของ
ความร่วมมือในพหุองค์การ (Multi-Organizational Partnership) โดยพบว่าโครงสร้างองค์การที่ร่วมมือ
กันนั นไม่ได้มีเฉพาะรูปแบบการบริหารแบบเครือข่าย แต่มีรูปแบบการบริหารที่แตกต่างกันถึงสาม
รูปแบบ คือ รูปแบบบริหารเชิงเครือข่าย (Network Mode) รูปแบบการบริหารเชิงล้าดับชั น (Hierarchy 
Mode) และรูปแบบการตลาด (Market Mode) แต่ละรูปแบบจะปรากฏในแต่ละช่วงวงจรชีวิตของการ
ปฏิบัติงานแบหุ้นส่วนหลายองค์การ วงจรชีวิตของการร่วมมือมี 4 ขั นตอน คือ การร่วมมือก่อนเป็น
หุ้นส่วน (Pre-partnership Collaboration) การสร้างความเป็นหุ้นส่วนและการท้าให้มั่นคง (Partnership 
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Creation and Consolidation) การส่งมอบแผนงานของหุ้นส่วน (Partnership Programme Delivery) และ
การยุติและความต่อเน่ืองของการเป็นหุ้นส่วน (Partnership Termination and Succession)  
  1. การร่วมมือก่อนเป็นหุ้นส่วน (Pre-Partnership Collaboration) มีลักษณะที่ถูกก้าหนด
โดยรูปแบบเครือข่ายที่มีฐานอยู่บนความไม่เป็นทางการ ความไว้วางใจและความตระหนักถึงการมี
เป้าประสงค์ร่วมกัน ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหุ้นส่วนที่มีศักยภาพมีลักษณะไม่เป็นทางการและเน้น
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คุณภาพของความสัมพันธ์ได้ถูกเช่ือมโยงโดยระดับของความไว้วางใจ
ระหว่างผู้กระท้า และการมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันถูกมองในฐานะที่น้าไปสู่การมีประโยชน์ร่วมกัน 
หากมีความไว้วางใจระหว่างองค์การต่้าจะมีเพียงผู้บริหารระดับสูงหรือบุคลากรอาวุโสเท่านั นที่เข้า
ร่วมประชุมระหว่างองค์การ แต่เมื่อใดก็ตามที่ระดับความไว้วางใจเพิ่มขึ นก็จะมีบุคลากรหลากหลาย
ระดับที่เข้าร่วมซึ่งท้าให้ปัจจัยน้าเข้าของเครือข่ายมีความหลากหลายยิ่งขึ น มีการใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ น และมีการขยายตัวของความรู้สึกร่วมในการเป็นเจ้าของเครือข่าย 
  ความสัมพันธ์ภายในเครือข่ายถูกสร้างขึ นมาจากการผสมผสานระหว่างวิสัยทัศน์กับ
ความคุ้มค่าโดยวิสัยทัศน์เป็นสิ่งส้าคัญที่ท้าให้เกิดความผูกพันของผู้ที่เข้ามาเป็นสมาชิกเครือข่าย 
ขณะที่ความคุ้มค่าจะเป็นสิ่งที่ก้าหนดว่าความสัมพันธ์นั นมีความยั่งยืนมากน้อยเพียงใด ความ
คาดหวังเกี่ยวกับการมีประโยชน์ร่วมกันเป็นสิ่งที่มีความส้าคัญในการร่วมมือก่อนเป็นหุ้นส่วน 
  2. การสร้างหุ้นส่วนและการท้าให้มั่นคง (Partnership Creation and Consolidation) 
การสร้างหุ้นส่วนเกี่ยวข้องกับการเจรจาต่อรองและการแข่งขันเกี่ยวกับใครควรด้ารงต้าแหน่งใด
และใครไม่ควรด้ารงต้าแหน่งใดในโครงสร้างของการท้างานร่วมกัน ในขั นนี บางครั งสมาชิกจะเน้น
ในประเด็นเฉพาะบางประเด็น เช่น การจัดสรรที่น่ังในคณะกรรมการหรือคณะผู้บริหาร หรือการ
ถกเถียงเกี่ยวกับภาวะผู้น้า การก้าหนดบทบาท และการจัดล้าดับความส้าคัญของปัญหาหรือประเด็น
ที่จะด้าเนินการ 
  โครงสร้างในเชิงสายบังคับบัญชาที่ซ่อนเร้นหรือไม่ส้าคัญในขั นความร่วมมือก่อน
เป็นหุ้นส่วนเริ่มกลายเป็นเรื่องที่ปรากฏชัดเจนและมีความเป็นทางการมากขึ นในขั นนี  อย่างไรก็ตาม 
ความสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการก็ยังคงด้ารงอยู่อย่างต่อเน่ือง และธรรมชาติของสายบังคับบัญชา  
ก็เป็นเรื่องที่มีการท้าทาย ถกเถียงและเป็นประเด็นปมปัญหา ระเบียบส้าหรับหุ้นส่วนเป็นสิ่งที่
จ้าเป็นที่ต้องมีการเจรจาต่อรองข้ามขอบเขตขององค์การและวัฒนธรรม 
  3. การปฏิบัติตามแผนงานของกลุ่มหุ้นส่วน (Partnership Programme Delivery) แม้ว่า
วลีท้านอง “หุ้นส่วน” และ “เครือข่าย” จะมีนัยแห่งความร่วมมือ แต่ในความเป็นจริงของการ
ปฏิบัติงานร่วมของหลายองค์การกลับมีการแข่งขันระหว่างองค์การ การแข่งขันด้ารงอยู่ในกลุ่ม
หุ้นส่วน โดยเฉพาะกระบวนการเสนอของบประมาณจากรัฐบาลกลางหรือหน่วยงานที่สนับสนุน
ทุนอื่น ๆ เป้าหมายของการแข่งขันเช่นนี คือการกระตุ้นสมาชิกในกลุ่มหุ้นส่วนให้พัฒนานวัตกรรม
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และแผนงานที่มีความคุ้มทุนในการท้างานและเพื่อเป็นหลักประกันว่าผู้สนับสนุนทุนได้รับความ
คุ้มค่ากับเงินที่สนับสนุนลงไปและประสิทธิผลของแผนงาน 
  เมื่อได้รับงบประมาณกลุ่มหุ้นส่วนเผชิญหน้ากับการท้าทายในการกระจาย
งบประมาณส้าหรับการปฏิบัติตามแผนงาน ณ ขั นนี การแข่งขันน้าไปสู่ความสัมพันธ์ในรูปแบบ
การตลาดที่มีฐานอยู่บนข้อตกลงตามสัญญาและตามที่ยื่นเสนอต่อแหล่งทุน และเมื่อรูปแบบ
การตลาดปรากฏขึ นในกลุ่มหุ้นส่วนก็จะเป็นอุปสรรคหรือขัดขวางการพัฒนาการของความ
ไว้วางใจ การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และความร่วมมือระหว่างกลุ่มหุ้นส่วน 
  4. การยุติและความและความต่อเน่ืองของการเป็นหุ้นส่วน (Partnership Termination 
and Succession) มีแผนงานหลายแผนงานที่มีระยะเวลาของการได้รับทุนการสนับสนุน เช่น สามปี 
หรือ ห้าปี และเมื่อแผนงานเหล่านี ไม่มีงบประมาณในการด้าเนินการต่อไป กลุ่มหุ้นส่วนที่ร่วม
ด้าเนินงานภายใต้แผนงานมีทางเลือก 3 ทาง คือ (1) การสร้างความต่อเน่ืองของการเป็นหุ้นส่วนที่
เป็นทางการต่อไปเพื่อด้ารงความสัมพันธ์และแสวงหาแหล่งงบประมาณจากที่อื่นเพื่อท้างานร่วมกัน
ต่อไป (2) สลายความเป็นหุ้นส่วนและแยกย้ายกันไปปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ขององค์การตนเอง 
และ (3) กลับไปใช้การประสานในเชิงเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการเพื่อร่วมมือกันด้าเนินงานตามความ
เหมาะสมของสถานการณ์ 
 
4. ประเภทของเครือข่าย 
 Charles Kadushin (2004, p. 4) จ้าแนกเครือข่ายออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่  
  1. เครือข่ายอัตตะ (Ego-Centric Network) เป็นเครือข่ายที่มีการเช่ือมโยงกับแกนเช่ือม
หรือปัจเจกบุคคลหรือองค์การเดียว เช่น เครือข่ายเพื่อน หรือ ทุกองค์การประกอบธุรกิจกับบริษัท ก. 
การพิจารณาเครือข่ายไม่เพียงจะพิจารณาเฉพาะบุคคลหรือองค์การที่เช่ือมโยงในเครือข่าย แต่จะต้อง
พิจารณาถึงข้อมูลข่าวสารที่เช่ือมโยงระหว่างบุคคลและองค์การด้วย มิฉะนั นแล้วก็ไม่มีเครือข่ายที่จะ
น้ามาวิเคราะห์ ในวาทกรรมที่ใช้กันทั่วไปโดยเฉพาะเมื่อการสนับสนุนทางสังคม เช่น การที่กล่าวว่า
บุคคลหน่ึงมีเพื่อนมาก ก็จะได้รับการระบุว่าบุคคลนั นมีเครือข่ายกว้างขวางแต่เครือข่ายแบบนี ไม่
สามารถน้ามาอภิปรายในวลี “เครือข่ายสังคม” ในเชิงวิชาการได้ตราบเท่าที่ยังไม่ทราบว่าใคร
เช่ือมโยงกับใครบ้างในกลุ่มและมีวิธีการในการเช่ือมโยงอย่างไร และสิ่งที่ท้าให้เครือข่ายการ
สนับสนุนมีความแตกต่างอย่างชัดเจนคือการที่สมาชิกในเครือข่ายมีความรู้จักกันอย่างดี กับการที่
สมาชิกในเครือข่ายรู้จักกันอย่างผิวเผินหรือไม่รู้จักซึ่งกันและกัน 
  2. เครือข่ายทางสังคมแบบจ้ากัดขอบเขต (Socio-Centric Network) เครือข่ายทางสังคม
แบบจ้ากัดขอบเขต เป็นเครือข่าย ที่เรียกว่า “เครือข่ายในกล่อง” (Networks in a Box) เครือข่าย
ประเภทนี  ได้แก่ การเช่ือมโยงของกลุ่มเพื่อนในชั นเรียน หรือ ระหว่างบุคลากรในองค์การ ซึ่ง
เครือข่ายเหล่านี เป็นเครือข่ายระบบปิด ซึ่งสามารถศึกษาโครงสร้างของเครือข่ายได้อย่างชัดเจน 
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  3. เครือข่ายแบบระบบเปิด (Open-System Network) เครือข่ายแบบระบบเปิด เป็นเครือข่าย
ที่มีขอบเขตไม่ชัดเจน เช่น เครือข่ายชนชั นน้าในสังคมไทย หรือการเช่ือมโยงระหว่างองค์การ หรือ
ห่วงโซ่ของอิทธิพลในการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบาย หรือการน้าวิธีการแบบใหม่มาใช้ในองค์การ
หรือการบริหารประเทศ เครือข่ายประเภทนี เป็นเครือข่ายที่น่าสนใจที่สุด แต่การศึกษาก็ท้าได้ยาก
ที่สุดเช่นเดียวกัน 
 ส้าหรับการศึกษาวิจัยครั งนี  ได้มุ่งเน้นไปที่การศึกษาการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย
(Governing by Network) ตามแนวคิดของ Robert Agranoff (2006, p. 55-65) ที่ได้กล่าวถึงลักษณะ
ของเครือข่ายที่เข้ามาท้างานพึ่งพากัน เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล หรือร่วมกันก้าหนดนโยบาย และปฏิบัติ
ตามนโยบายและแผนงานด้วยกัน ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 
  1. เครือข่ายข้อมูลข่าวสาร (Informational Exchange) เป็นการบริหารงานเครือข่ายใน
ลักษณะที่พันธมิตรเข้ามาร่วมกันเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับนโยบายและแผนงาน
ของหน่วยงาน เทคโนโลยี และหาทางแก้ปัญหาที่เป็นไปได้และมีศักยภาพ การด้าเนินการจะเป็น
อย่างไรขึ นอยู่กับหน่วยงานว่าจะอาสาเข้ามาช่วยในด้านใดบ้าง การเปลี่ยนแปลงหรือการปฏิบัติการใด  ๆ
ที่เกิดขึ นเป็นการตัดสินใจเลือกของหน่วยงานในเครือข่ายอย่างสมัครใจ 
  2. เครือข่ายการพัฒนา (Developmental Network) เป็นการบริหารงานเครือข่ายใน
ลักษณะที่มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและทางเทคนิคในกลุ่มพันธมิตรในเครือข่าย เข้ามาช่วยในการศึกษา
และให้การบริการแก่สมาชิกในเครือข่ายเพื่อเพิ่มศักยภาพของสมาชิกในการน้าวิธีการแก้ปัญหาไปใช้
ในหน่วยงาน ความร่วมมือเป็นไปมากกว่าเพียงแค่การแลกเปลี่ยนข้อมูล คาดหวังให้พันธมิตรน้ากล
ยุทธ์ที่พัฒนาขึ นมาด้วยกันเอาไปใช้ในเครือข่าย  
  3. เครือข่ายช่วยขยายยุทธศาสตร์ (Outreach Strategies) เป็นการบริหารงานเครือข่ายใน
ลักษณะที่พันธมิตรเข้ามาแลกเปลี่ยนข้อมูล เทคโนโลยี ขั นตอนการท้างานในโครงการ แลกเปลี่ยน
โอกาสการใช้ทรัพยากร ศูนย์การติดต่อกับลูกค้า และเพิ่มโอกาสเข้าถึงข้อมูล เพื่อน้าไปสู่การสร้างการ
เลือกขั นตอนการท้าโครงการใหม่ ซึ่งจะมีความเกี่ยวข้องของกิจกรรมพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและ
เทคโนโลยีภายในเครือข่าย โดยเครือข่ายจะก้าหนดร่างยุทธศาสตร์เพื่อการเปลี่ยนแปลงนโยบายและ
แผนงานซึ่งน้าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการประสานการใช้ทรัพยากรร่วมกัน แม้ว่าการตัดสินใจและ
การปฏิบัติจะเป็นเอกสิทธ์ิของแต่ละหน่วยงานก็ตาม 
  4. เครือข่ายการท้างาน (Action Network) เป็นการบริหารงานเครือข่ายในลักษณะที่
พันธมิตรเข้ามาร่วมมือกันเพื่อปรับตัวให้เข้ากับหน่วยงานอื่น อาจจะท้างานร่วมกันอย่างเป็นทางการ 
ให้บริการสาธารณะ แลกเปลี่ยนข้อมูลและเทคโนโลยีกัน พัฒนาศักยภาพและสามารถค้นพบโอกาส
ในการสร้างโครงการใหม่ ตกลงร่วมมือด้าเนินการร่วมกัน 
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5. สรุปประเด็นในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย
ไว้ว่า หมายถึง การบริหารงานของแต่ละโครงการในสังกัดส้านักชลประทานที่ 11 ที่มีลักษณะเป็น
การสร้างความสัมพันธ์ การผสมผสานและเช่ือมโยงการท้างานของหลายๆ หน่วยงานและหลายๆ
ภาคส่วนเข้าด้วยกัน เป็นการสร้างเครือข่ายกับภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคมในระดับ
ต่างๆ ซึ่งรูปแบบเครือข่ายนี ต้องพึ่งพา ติดต่อประสานงาน และแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกันอย่าง
สม่้าเสมอและต่อเน่ือง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดความหลากหลาย ความสะดวก รวดเร็วในการ
ด้าเนินและเกิดการพัฒนาคุณภาพในการบริหารจัดการน ้าที่เพิ่มสูงขึ น โดยมุ่งเน้นให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ
ในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 สูงสุด 
 ประเด็นหลักในการศึกษาด้านการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่ายของการศึกษาวิจัยครั ง
นี คือ รูปแบบการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่ายในลักษณะใด ที่จะช่วยสนับสนุนและส่งเสริมให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ได้สูงสุด 
ซึ่งรูปแบบของการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่ายที่จะใช้ในการศึกษาวิจัยครั งนี มี 4 รูปแบบ ได้แก่ 
  1. เครือข่ายข้อมูลข่าวสาร (Informational Exchange) ลักษณะคือ เป็นการบริหารงาน
เครือข่ายในลักษณะที่พันธมิตรเข้ามาร่วมกันเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับนโยบายและ
แผนงานของหน่วยงาน เทคโนโลยี และหาทางแก้ปัญหาที่เป็นไปได้และมีศักยภาพ การด้าเนินการจะ
เป็นอย่างไรขึ นอยู่กับหน่วยงานว่าจะอาสาเข้ามาช่วยในด้านใดบ้าง  การเปลี่ยนแปลงหรือการ
ปฏิบัติการใด  ๆที่เกิดขึ นเป็นการตัดสินใจเลือกของหน่วยงานในเครือข่ายอย่างสมัครใจ ซึ่งประเด็น
ในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร (2) การแลกเปลี่ยนนโยบายและ
แผนงานร่วมกัน และ (3) การร่วมกันแสวงหาแนวทางในการแก้ปัญหา 
  2. เครือข่ายการพัฒนา (Developmental Network) ลักษณะคือ เป็นการบริหารงาน
เครือข่ายในลักษณะที่มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและทางเทคนิคในกลุ่มพันธมิตรในเครือข่าย เข้ามาช่วย
ในการศึกษาและให้การบริการแก่สมาชิกในเครือข่ายเพื่อเพิ่มศักยภาพของสมาชิกในการน้าวิธีการ
แก้ปัญหาไปใช้ในหน่วยงาน ความร่วมมือเป็นไปมากกว่าเพียงแค่การแลกเปลี่ยนข้อมูล คาดหวังให้
พันธมิตรน้ากลยุทธ์ที่พัฒนาขึ นมาด้วยกันเอาไปใช้ในเครือข่าย ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วย
เรื่อง (1) การแลกเปลี่ยนเทคนิคในการบริหารงานร่วมกัน (2) การร่วมกันเสริมสร้างศักยภาพในการ
ด้าเนินงานเพิ่ม และ (3) การพัฒนากลยุทธ์ในการด้าเนินงานร่วมกัน  
  3. เครือข่ายช่วยขยายยุทธศาสตร์ (Outreach Strategies) ลักษณะคือ เป็นการบริหารงาน
เครือข่ายในลักษณะที่พันธมิตรเข้ามาแลกเปลี่ยนข้อมูล เทคโนโลยี ขั นตอนการท้างานในโครงการ 
แลกเปลี่ยนโอกาสการใช้ทรัพยากร ศูนย์การติดต่อกับลูกค้า และเพิ่มโอกาสเข้าถึงข้อมูล เพื่อน้าไปสู่
การสร้างการเลือกขั นตอนการท้าโครงการใหม่ ซึ่งจะมีความเกี่ยวข้องของกิจกรรมพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรและเทคโนโลยีภายในเครือข่าย โดยเครือข่ายจะก้าหนดร่างยุทธศาสตร์เพื่อการเปลี่ยนแปลง
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นโยบายและแผนงานซึ่งน้าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการประสานการใช้ทรัพยากรร่วมกัน แม้ว่าการ
ตัดสินใจและการปฏิบัติจะเป็นเอกสิทธ์ิของแต่ละหน่วยงานก็ตาม ซึ่ง ประเด็นในการศึกษา
ประกอบด้วยเรื่อง (1) การประสานการให้ทรัพยากรในการท้างานร่วมกัน (2) การร่วมกันก้าหนดร่าง
ยุทธศาสตร์ของเครือข่าย และ (3) กิจกรรมพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและเทคโนโลยีภายในเครือข่าย  
  4. เครือข่ายการท้างาน (Action Network) ลักษณะคือ เป็นการบริหารงานเครือข่ายใน
ลักษณะที่พันธมิตรเข้ามาร่วมมือกันเพื่อปรับตัวให้เข้ากับหน่วยงานอื่น อาจจะท้างานร่วมกันอย่าง
เป็นทางการ ให้บริการสาธารณะ แลกเปลี่ยนข้อมูลและเทคโนโลยีกัน พัฒนาศักยภาพและสามารถ
ค้นพบโอกาสในการสร้างโครงการใหม่ ตกลงร่วมมือด้าเนินการร่วมกันซึ่งประเด็นในการศึกษา
ประกอบด้วยเรื่อง (1) การด้าเนินงานร่วมกันอย่างเป็นทางการ (2) การปรับตัวในการด้าเนินงานร่วมกัน 
และ (3) การแสวงหาแนวทางในการด้าเนินโครงการใหม่ ๆ ร่วมกัน 
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แนวคิดเก่ียวกับการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
 

1. ความหมายของการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
 Michael K. Mann (1984, p. 185-213) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
หมายถึง การบริหารราชการที่หน่วยงานของรัฐได้เปิดโอกาสให้ประชาชนผู้ที่มีส่วนได้เสีย ได้เข้า
มามีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางการบริหารและด้าเนินงานของรัฐ โดยถือว่าการด้าเนินการเจรจา
และปรึกษาหารือในการตัดสินใจจะง่ายกว่า และสามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน
ได้ดีกว่าการด้าเนินการตัดสินใจโดยหน่วยงานภาครัฐเพียงฝ่ายเดียว 
 Peter Evans (1996, p. 1,119-1,132) กล่าวไว้ว่า การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม หมายถึง 
การบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐที่ยึดถือการสร้างความเข้มแข็งของระบบการบริหารงานผ่านการ
มีส่วนร่วมในการก้าหนดนโยบายแบบประชาธิปไตย ซึ่งมุ่งเน้นให้เกิดความเข้มแข็งทั งในระดับ
องค์การและความแข็งแกร่งของภาคประชาชนในสังคม โดยการเสริมสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ น
ในหมู่ประชาชนทั่วไป 
 Kostas Papadakis (2006, p. 54) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม หมายถึง 
กรอบในการบริหารราชการในการด้าเนินกิจกรรมสาธารณะ ที่ไม่ได้มอบความไว้วางใจในการ
บริหารงานไว้ที่หน่วยราชการหรือการบริหารงานภาครัฐแต่เพียงผู้เดียว แต่เกี่ยวข้องกับความ
ร่วมมือระหว่างหน่วยงานของรัฐและกลุ่มประชาสังคม  
 ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม คือ กระบวนการซึ่งน้าเอาความต้องการและความเช่ือ ทัศนคติ
หรือค่านิยมของประชาชนเข้ามาประกอบการตัดสินใจขององค์กรภาครัฐ ซึ่งการมีส่วนร่วมเป็น
กระบวนการสื่อสารสองทาง โดยมีเป้าหมายเพื่อให้เกิดการตัดสินใจที่ดีโดยมีสาธารณชนให้การ
สนับสนุน 
 อรพินท์ สพโชคชัย (2550, ออนไลน์) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
(Public Participatory Governance) คือ แนวทางการบริหารราชการยุคใหม่ตามหลักการธรรมาภิบาล  
ที่ให้ความส้าคัญกับการมีส่วนร่วมของประชาชน ซึ่งเป็นการบริหารงานแบบเปิดเผย เท่าเทียมกัน 
เป็นประชาธิปไตย และเน้นที่ประชาชนเป็นศูนย์กลาง  
 พัชรี สิโรรส และคณะ (2551, หน้า 317) ได้กล่าวว่า การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม
หมายถึง การบริหารราชการภาครฐัรูปแบบใหม่ที่มีการน้าผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกภาคส่วนเข้ามาร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจ การด้าเนินงาน และการประเมินผล โดยมีการจัดระบบบริหารในรูปแบบใหม่
ที่เป็นนวัตกรรม อาทิ การปรับเปลี่ยนวิธีการท้างาน การสร้างนวัตกรรมการท้างาน การปรับเปลี่ยน
โครงการ องค์การ การออกกฎระเบียบ และนโยบายของหน่วยงานที่เอื อต่อการบริหารราชการแบบ  
มีส่วนร่วม และการแสดงให้เห็นถึงเจตนารมณ์ ของหน่วยงานภาครัฐที่จะบริหารราชการที่ท้างาน
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ร่วมกับภาคประชาชน ร่วมรับผลประโยชน์ และร่วมรับผิดชอบในการออกกฎระเบียบและการ
ให้บริการสาธารณะต่างๆ เป็นต้น 
 สถาบันวิจัยและให้ค้าปรึกษาแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (2551, หน้า 12) ได้กล่าวไว้ว่า 
การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการน้ากลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน
เข้ามาร่วมในกระบวนการตัดสินใจ การด้าเนินงาน และการประเมินผล ซึ่งมีลักษณะส้าคัญคือ 
  1. การเปิดโอกาสให้ประชาชนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในฐานะ “พลเมือง” (Citizen) เข้ามา
เป็นหุ้นส่วนในการบริหารราชการแบบครบวงจร 
  2. การเข้ามาเป็นหุ้นส่วน อาจครอบคลุมตั งแต่การเข้ามาร่วมในการจัดท้างบประมาณ 
โครงการ กิจกรรมต่าง  ๆตั งแต่ขั นตอนริเริ่มด้าเนินงานจนถึงการประเมินผล 
  3. การรักษาและเสริมสร้างความสัมพันธ์ใกล้ชิด โดยมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล มีการสร้าง
ศักยภาพให้ภาคประชาชน เพื่อเปิดโอกาสให้การมีส่วนร่วมของประชาชนมีอิทธิพลต่อภาครัฐสูง 
 จากการให้ความหมายของนักวิชาการที่ได้กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การที่หน่วยงานภาครัฐเปิดโอกาสให้ประชาชนและภาคส่วนต่างๆ
ได้เข้ามามีส่วนร่วมและมีบทบาทในกระบวนการตัดสินใจ การด้าเนินงาน และการประเมินผลใน
การบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐ อันจะส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐสามารถให้บริการสาธารณะที่
สอดคล้องกับความต้องการของประชาชนมากที่สุด  
 
2. ความส าคัญของการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
 จากการศึกษาพบว่า มีนักวิชาการหลายๆ ท่านมีความเห็นสอดคล้องกันว่า การบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วมเป็นแนวคิดส้าคัญ ที่จะช่วยให้หน่วยงานภาครัฐเกิดการปรับเปลี่ยนแนวคิด
และวิธีการปฏิบัติงาน โดยให้ความส้าคัญกับการมีส่วนร่วมของเจ้าหน้าที่ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติ และ
ประชาชนผู้ที่มีส่วนได้เสียในกระบวนการด้าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐมากยิ่งขึ น ซึ่งจะช่วยให้
หน่วยงานภาครัฐได้ข้อมูลส้าคัญเพื่อก้าหนดแนวทางที่เหมาะสมในการจัดท้าบริก ารสาธารณะที่
สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง ดังนั น จึงอาจกล่าวถึงความส้าคัญ
ของการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมได้ดังนี   
  1. ความส้าคัญต่อหน่วยงานภาครฐัอย่างน้อย 2 ประการ คือ ประการแรก ท้าให้ผู้ปฏิบัติ
เกิดความรู้สึกที่ดีที่ได้รับการยอมรับความคิดเห็น ซึ่งส่งผลให้เกิดความผูกพันและทุ่มเทแรงกาย
แรงใจในการท้างานนั น ทั งยังเกิดผลผลิตที่ได้ทั งคุณภาพและปริมาณตามเป้าหมายอีกด้วย และ
ประการที่สอง ท้าให้ประชาชนผู้ที่มีส่วนได้เสียเกิดความเช่ือถือและไว้วางใจต่อหน่วยงานภาครัฐ 
โดยเฉพาะในเรื่องของความโปร่งใส รวมถึงยังส่งผลต่อการเข้ามีส่วนร่วมในระดับสูงอีกด้วย  
  2. ความส้าคัญต่อกระบวนการท้างาน ดังเห็นได้จากการที่ลักษณะของงานมีความ
ซับซ้อนเพิ่มมากขึ น ซึ่งผู้ปฏิบัติจะเป็นผู้ที่รู้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องได้ดีที่สุด ดังนั นการบริหารราชการ
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แบบมีส่วนร่วมจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติได้แสดงความคิดเห็นที่มีประโยชน์ต่อการท้างาน และส่งผลให้
การตัดสินใจมีคุณภาพ รวมถึงเกิดวิธีการท้างานที่เหมาะสม นอกจากนี ยังช่วยลดการต่อต้านในการ
ท้างานทั งจากภายในหน่วยงานภาครัฐเอง และจากประชาชนผู้ที่มีส่วนได้เสียอีกด้วย 
  3. ความส้าคัญต่อประชาชน กล่าวได้ว่า คุณภาพการตัดสินใจในการด้าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐที่เกิดจากการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมนั น จะท้าให้เกิดความสอดคล้องกับ
ความต้องการของประชาชนเพิ่มมากขึ น นอกจากนี ยังช่วยให้ประชาชนเกิดการเรียนรู้ที่ช่วยกระตุ้น
ให้เกิดความเข้มแข็งในการแก้ไขปัญหาด้วยตนเองมากกว่าการพึ่งพาความช่วยเหลือจากหน่วยงาน
ภาครัฐเพียงอย่างเดียว 
 นอกจากนี อรพินท์ สพโชคชัย (2550, ออนไลน์) ยังได้กล่าวถึงประโยชน์ของการบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วมไว้ว่า  
  1. ช่วยให้หน่วยงานราชการเจ้าของโครงการ (1) ได้ทราบถึงปัญหาและการแก้ไข
ก่อนที่จะลุกลามบานปลาย (2) สามารถลดปัญหาที่อาจท้าให้เกิดความขัดแย้งหรือการต่อต้านจาก
ประชาชน (3) เกิดแรงผลักดันที่ช่วยให้งานบรรลุผลส้าเร็จได้ตรงกับความต้องการของประชาชน 
และ (4) ได้รับความร่วมมือและการสนับสนุนรวมถึงความไว้ใจจากประชาชน 
  2. ช่วยให้ภาคประชาชนหรือผู้ที่ได้รับผลกระทบ (1) เกิดความเข้าใจการท้างานของ
หน่วยงานราชการที่จัดท้าโครงการและมีแนวโน้มที่จะเกิดการประนีประนอมเพื่อลดข้อขัดแย้ง (2) 
ให้ความร่วมมือกับหน่วยงานราชการเจ้าของโครงการในการด้าเนินโครงการในด้านต่างๆ มากขึ น 
และ (3) เกิดความเช่ือมั่นในการตัดสินใจของหน่วยงานราชการเจ้าของโครงการ  
 
3. การพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม  
 ในการศึกษาวิจัยครั งนี  ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดการพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารราชการแบบ
มีส่วนร่วมมาเป็นแนวทางหลักในการศึกษา โดยส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, 
ออนไลน์) ได้กล่าวถึงกลยุทธ์ในการพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมว่า ต้อง
ประกอบไปด้วยการพัฒนาทั งจากภายในและภายนอกของภาคราชการ กล่าวคือ การพัฒนาจาก
ภายในภาคราชการนั น (Inside - Out Approach) จะต้องด้าเนินการพัฒนาทักษะและความรู้ความ
เข้าใจกับทุกหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องทุกระดับ และมีการก้าหนดนโยบายและแนวทางการ
ท้างานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ส่วนการพัฒนาจากภายนอกภาคราชการนั น (Outside - In 
Approach) คือ การสร้างศักยภาพและโอกาสให้ภาคประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในระดับต่างๆ 
เพิ่มมากขึ น อาทิ การเผยแพร่ข้อมูล การพัฒนาความรู้ความเข้าใจ การเพิ่มขีดความสามารถ การเพิ่ม
โอกาสและช่องทางของการเข้ามีส่วนร่วมในการบริหารงาน การติดตามตรวจสอบ และการมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ รวมถึงสร้างกลไกเครือข่ายภาคประชาชนเพื่อผลักดันการพัฒนาระบบราชการ  
สู่การบริหารงานในระบบเปิด เป็นต้น ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี  
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 1. การพัฒนาจากภายในภาคราชการ  (Inside - Out Approach) จากการศึกษาพบว่ามี
นักวิชาการหลายท่านที่ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะหรือวิธีการของการมีส่วนร่วมในการ
บริหารราชการจากภายในองค์การเอาไว้ อาทิ 
 Erwin Rausch (1996, p. 29) ได้กล่าวไว้ว่า การมีส่วนร่วมในการจัดการ หมายถึง การมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจซึ่งบุคลากรมีส่วนร่วมในการใช้อ้านาจตัดสินใจร่วมกับผู้บังคับบัญชาของตน 
ซึ่งการมีส่วนร่วมในการจัดการก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีในเรื่องที่บุคลากรสนใจ ทั งนี บุคลากรใน
องค์การจะต้องมีสมรรถภาพและความรู้เพียงพอในการแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ รวมถึง
ต้องมีความไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่างทุกฝ่ายที่มีส่วนร่วม 
 Juliette Summers & Jeff Hyman (2005, p. 8-11) กล่าวไว้ว่า การมีส่วนร่วมเป็นการ
แสดงออกถึงความมีประชาธิปไตยในองค์การ ซึ่งเป็นการปรับปรุงสภาพการท้างานในองค์การ
โดยส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ในแนวระนาบ มีการกระจายอ้านาจ และมีความเท่าเทียม
ระหว่างบุคลากรภายในเครือข่ายสังคมขององค์การมากขึ น 
 พัชรี สิโรรส (2552, หน้า 305) ได้กล่าวถึงการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมโดยเน้นย ้า
การเตรียมความพร้อมเพื่อให้เกิดการพัฒนาจากภายในว่า หน่วยงานภาครัฐจ้าเป็นต้องสร้างกลไก
และเครื่องมือเพื่อส่งเสริมให้ตัวแทนกลุ่มต่าง ๆ ได้เข้ามามีส่วนร่วมอย่างเป็นทางการอย่างต่อเน่ือง
และคงเส้นคงวา อาทิ การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรให้มีลักษณะเป็นแนวนอนมากขึ น การปรับ
กติกาและวิธีการในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  การจัดท้าคู่มือการงานกับภาคประชาชน การ
ฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ ให้มีทักษะการท้างานแบบเครือข่ายและเรียนรู้เทคนิคการเจรจาต่อรอง การ
แก้ไขความขัดแย้ง การเป็นวิทยากรกระบวนการ ตลอดจนการจัดท้าแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เกิดจากการท้างานร่วมกับประชาชนในลักษณะเครือข่าย เป็นต้น ซึ่งเป็นการเน้นเรื่อง
การปรับปรุงภายในหน่วยงานภาครัฐ และปรับเปลี่ยนวิธีการท้างานของเจ้าหน้าที่น่ันเอง  
 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หน้า 266) ได้กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมของ
บุคลากร หมายถึง กระบวนการที่ใช้สมรรถภาพทั งมวลของบุคลากรซึ่งได้รับการออกแบบเพื่อ
กระตุ้นส่งเสริมให้เพิ่มความผูกพันต่อความส้าเร็จขององค์การ โดยท้าให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในเรื่องที่มีผลต่อพวกเขา เพื่อท้าให้เกิดแรงจูงใจในการท้างานและความผูกพันต่อองค์การ
ที่สูงขึ น และส่งผลให้บุคลากรมีผลผลิตสูงขึ นและมีความพึงพอใจที่สูงขึ น 
 นอกจากนี ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การ
พัฒนาจากภายในภาคราชการนั น จะต้องด้าเนินการพัฒนาทักษะและความรู้ความเข้าใจกับทุกส่วน
ราชการ ทั งในส่วนกลางและระดับจังหวัด โดยจะต้องมีการก้าหนดนโยบายและแนวทางการท้างาน
ประสานเช่ือมโยงให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยเฉพาะในระดับประเทศหรือส่วนกลางต้องมี
นโยบายชัดเจนที่ก้าหนดให้ส่วนราชการ อาทิ การก้าหนดนโยบายให้ทุกหน่วยงานในภาคราชการ
จัดท้านโยบายและแนวทาง เพื่อการบริหารราชการแผ่นดินที่เน้นการมีส่วนร่วมของประชาชนให้
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ชัดเจน พัฒนาและสร้างความรู้ความเข้าใจ ตลอดจนทักษะในการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม
ให้กับข้าราชการระดับต่างๆ และส่งเสริมการพัฒนานวัตกรรมการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
เป็นต้น  
 ซึ่งที่ผ่านมาส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้แสดงตนในการเป็นเจ้าภาพ
และเป็นองค์การน้าในการส่งเสริมและสนับสนุนส่วนราชการให้พัฒนานวัตกรรมการบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วม ให้ค้าปรึกษาส่วนราชการ รวมทั งสรรหาส่วนราชการที่มีวิธีการบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วมที่โดดเด่น เพื่อเป็นหน่วยงานตัวอย่างในเรื่องนี  และเผยแพร่แนวทางปฏิบัติ
ที่ดีแก่ส่วนราชการอื่น ๆ ก้าหนดหลักการที่ชัดเจนส้าหรับการบริหารราชการในระดับจังหวัดให้
เป็นระบบที่เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม โดยก้าหนดให้การมีส่วนร่วมเป็นตัวชี วัดหน่ึง
ในการวัดความส้าเร็จของจังหวัด ซึ่งนับตั งแต่เริ่มต้นกระบวนการพัฒนาระบบราชการในปี พ.ศ. 
2545 เป็นต้นมา ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการได้ด้าเ นินการพัฒนาระบบราชการ
ตามแนวทางที่ได้ก้าหนดไว้ในกฎหมายและแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ โดยได้
ก้าหนดแนวทางในการพัฒนาจากภายในภาคราชการไว้ดังนี  
  1. ด้านการศึกษาเพื่อพัฒนาองค์ความรู้ โดยได้มีการจัดกระบวนการศึกษาและการ
เรียนรู้ในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมภายในองค์การ เพื่อพัฒนาระบบ
ราชการให้เป็นระบบเปิด ที่เอื อต่อการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม ดังนั นในการพัฒนานโยบาย
ด้านนี จึงให้ความส้าคัญในการศึกษาหารูปแบบที่เหมาะสมส้าหรับสังคมไทย ดังนี  
   1.1 การศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบราชการไทยสู่การบริหารราชการแบบมี
ส่วนร่วม โดยผู้เช่ียวชาญจากต่างประเทศที่ได้ให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบราชการไทยสู่การ
บริหารราชการแบบมีส่วนร่วมไว้ 6 ประเด็น ประกอบด้วย (1) การสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมการ
มีส่วนร่วมของประชาชนเข้าสู่การบริหารราชการแผ่นดิน (2) การปรับปรุงระบบการบริหารเพื่อ
สร้างการมีส่วนร่วม (3) การพัฒนาและสร้างความรู้ความเข้าใจการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม
ส้าหรับส่วนราชการ (4) การพัฒนานวัตกรรมการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมและพิจารณา สรร
หาหน่วยงานภาครัฐที่มีผลงานโดดเด่นเพื่ อเป็นหน่วยงานตัวอย่าง (5) การพัฒนาและเพิ่มขีด
ความสามารถของหน่วยงานภาครัฐในเรื่องการมีส่วนร่วมของประชาชน และ (6) หน่วยงานภาครัฐ
ต้องพัฒนาบริการสาธารณะและความสามารถของชุมชนในการมีส่วนร่วม 
   1.2 ศึกษารูปแบบการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมที่ประสบความส้าเร็จในประเทศ
ต่างๆ อาทิ การมีส่วนร่วมของประชาชนในการก้าหนดนโยบายงบประมาณในประเทศแอฟริกาใต้ 
การมีส่วนร่วมของประชาชนในการติดตามตรวจสอบและการวัดผลงานในสหรัฐอเมริกา เป็นต้น 
   1.3 ด้าเนินโครงการศึกษาเพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาระบบและการ
สร้างการมีส่วนร่วมของประชาชนอันน้ามาสู่การสร้างศักยภาพและโอกาส รวมทั งสร้างแรงกระตุ้น
ให้เกิดความตระหนักในความส้าคัญของการพัฒนาระบบราชการให้กับภาคประชาชนในการเข้ามา 
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มีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการให้เกิดผลเป็นรูปธรรม โดยยึดหลักการท้างานร่วมกันของ  
ทุกภาคส่วนในสังคม  
  2. นโยบายการพัฒนาระบบราชการ เป็นการบริหารราชการที่เปิดให้ประชาชนเข้ามามี 
ส่วนร่วมเป็นระบบราชการที่เปิดเผย โปร่งใส และตอบสนองความต้องการของประชาชน โดยมี
นโยบายการพัฒนาระบบราชการแทรกอยู่ในมิติต่างๆ ของการพัฒนาระบบราชการโดยรวม  ซึ่งมี
สาระส้าคัญในการก้าหนดนโยบาย ดังนี   
   2.1 หลักการมีส่วนร่วมของประชาชนและการบริหารราชการของผู้ว่าราชการจังหวัด CEO  
   2.2 พัฒนาระบบการให้บริการสาธารณะที่เน้นการรับฟังความคิดเห็นจากประชาชน  
   2.3 ตัวชี วัดด้านการมีส่วนร่วม เพื่อกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาและปรับระบบการ
บริหารราชการสู่ระบบการบริหารที่เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมมากขึ นและเป็นระบบ  
  3. ด้านการพัฒนาความรู้ความเข้าใจและศักยภาพของข้าราชการ โดยส้านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้ด้าเนินการเพื่อพัฒนาหลักสูตรด้านการบริหาราชการแบบ 
มีส่วนร่วมส้าหรับข้าราชการ เพื่อเป็นการสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ และทักษะที่จ้าเป็น
ส้าหรับการสร้างการมีส่วนร่วมเพื่อพัฒนาระบบราชการ ประกอบด้วยแนวคิดหลัก 4 ประการ ได้แก่  
   3.1 อุดมการณ์และปรัชญาสิทธิพื นฐานของประชาชน (Ideology) ตามรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทย  
   3.2 ความรู้เกี่ยวกับการมีส่วนร่วม (Knowledge) โดยให้ความส้าคัญกับขั นตอน
และเนื อหาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วม รวมถึงแนวคิดการบริหารราชการระบบเปิด  
  3.3 ทักษะ (Skill) ซึ่งหมายถึงทักษะในการสร้างกระบวนการมีส่วนร่วม  
   3.4 ความยืดหยุ่น (Flexibility) ซึ่งหมายถึงความสามารถในการปรับตัวได้อย่าง
เหมาะสมตามสถานการณ์ 
 นอกจากนี ยังพบว่า มีนักวิชาการอีกหลายท่านที่มีแนวคิดทางวิชาการที่สอดคล้องกับ
แนวคิดของส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ อาทิ  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2555, 
ออนไลน์) และเกศรา รักชาติ (2555, ออนไลน์) ที่มีความเห็นตรงกันว่า การพัฒนาแบบภายในออก 
สู่ภายนอก (Inside - Out Approach) เป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาโดยมุ่งเน้นการพัฒนาจากภายในของ
บุคคล ซึ่งได้แก่ ทัศนคติ แรงจูงใจ อุปนิสัย และการค้นพบตัวตนที่แท้จริงของตนเอง ซึ่งองค์กรต้องมี
กระบวนการให้พนักงานได้เข้ามามีส่วนร่วมเพื่อให้รู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ อันจะ
น้าไปสู่การแสดงออกทางพฤติกรรมภายนอก ได้แก่ ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมต่างๆ เพราะถ้า
องค์กรใดสามารถพัฒนาสิ่งที่อยู่ภายในใจของบุคคลภายในองค์กรได้แล้ว การพัฒนาความรู้ ทักษะ 
และพฤติกรรมก็สามารถท้าได้ง่ายขึ น ซึ่งจะสอดคล้องกบัแนวคิดของพิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, 
หน้า 268) ที่ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในองค์การไว้ว่า
ประกอบด้วย 3 ปัจจัยหลัก ได้แก่ (1) ปัจจัยด้านจิตวิทยา ซึ่งเกี่ยวข้องกับความเช่ือ ค่านิยม และ
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ทัศนคติของบุคลากรในองค์การนั น ดังนั น องค์การที่จะประสบความส้าเร็จในการสร้างการมีส่วน
ร่วมจากภายในได้ จึงจ้าเป็นต้องเช่ือมโยงผลลัพธ์ให้สอดคล้องกับความเช่ือ ค่านิยม และทัศนคติของ
บุคลากรในองค์การ (2) ปัจจัยด้านองค์การ ซึ่งเกี่ยวข้องกับลักษณะขององค์การกับลักษณะงานที่
สอดคล้องกัน กล่าวคือ ความรู้ ความเข้าใจ ศักยภาพของบุคลากรและวิธีการท้างานขององค์การต้อง
สอดคล้องกับภารกิจ เพื่อมิให้เกิดการตัดสินใจที่ขัดแย้งกับเป้าหมายที่ตั งไว้ และหากภายในองค์การ
เกิดบรรยากาศที่ไม่มีการไว้วางใจระหว่างกันแล้ว การมีส่วนร่วมภายในองค์การก็อาจล้มเหลวได้
เช่นกัน และ (3) ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม ซึ่งเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและระเบียบ
ราชการ ที่มีผลต่อวิธีการท้างาน ความรู้ความเข้าใจ และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ซึ่งส่งผลต่อ
ความยากง่ายในการเข้าไปมีส่วนร่วม  
 2. การพัฒนาจากภายนอกภาคราชการ  (Outside - In Approach) จากการศึกษาพบว่ามี
นักวิชาการหลายท่านที่ได้กล่าวถึงลักษณะหรือวิธีการของการมีส่วนร่วมในการบริหารราชการจาก
ภายนอกองค์การเอาไว้ อาทิ 
 William W. Reeder (1974, p. 39) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของประชาชน หมายถึง การ
ร่วมกันในการปะทะสังสรรค์ทางสังคม ซึ่งรวมทั งการมีส่วนร่วมของปัจเจกบุคคลและการมี  
ส่วนร่วมเป็นกลุ่ม 
 William Erwin (1976, p. 138) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของประชาชนคือ กระบวนการ
ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมเกี่ยวข้องในการด้าเนินงานพัฒนา ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจแก้ปัญหาของ
ตนเอง ร่วมใช้ความคิดสร้างสรรค์ ความรู้ความช้านาญร่วมกับการใช้วิทยากรที่เหมาะสม และ
สนับสนุนติดตามผลการปฏิบัติงานขององค์กรและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 
 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2550, หน้า 104) ให้ความหมายว่า การมีส่วนร่วมของ
ประชาชน คือ กระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็นเพื่อแสวงหาทางเลือก และการ
ตัดสินใจต่าง  ๆเกี่ยวกับโครงการที่เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับร่วมกัน ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องจึงควรเข้าร่วม
ในกระบวนการนี ตั งแต่เริ่มแรกจนกระทั่งถึงการติดตามและประเมินผล เพื่อให้เกิดความเข้าใจและ
การรับรู้-เรียนรู้ การปรับเปลี่ยนโครงการร่วมกัน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่าย 
 อรพินท์ สพโชคชัย (2550, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของประชาชน (Public 
Participation) หมายถึง กระบวนการที่ประชาชนและผู้ที่เกี่ยวข้องมีโอกาสได้เข้าร่วมในการแสดง
ทัศนะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นส้าคัญที่เกี่ยวข้อง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแก้ไขปัญหา ร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจ และร่วมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วนการพัฒนา   
 กรมสอบสวนคดีพิเศษ (2551, หน้า 16) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของประชาชน หมายถึง 
กระบวนการบริหารการปกครองประเทศที่มุ่งเน้นการลดบทบาทของรัฐลง โดยเปิดโอกาสให้
ประชาชนและภาคธุรกิจเอกชนเขา้มามีส่วนรว่ม ดังนั น จึงหมายถึงการมีสว่นร่วมของภาคส่วนต่างๆ 
ที่มิใช่เพียงภาคประชาชน แต่ยังหมายถึงการมีส่วนร่วมของกลุ่มที่ได้รับผลกระทบจากการด้าเนิน
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โครงการหรือนโยบายสาธารณะบางประเภทของรัฐ การกระจายอ้านาจและการมอบอ้านาจให้กับ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและการประสานงานพัฒนาร่วมกับองค์กรพัฒนาเอกชนต่างๆ อีกด้วย  
 สถาบันพระปกเกล้า (2552, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิด
โอกาสให้ประชาชนได้มีส่วนร่วมในทุกขั นตอน การพัฒนาทั งในการแก้ไขปัญหาและป้องกัน
ปัญหาโดยเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการคิดริเริ่ม ร่วมก้าหนดนโยบาย ร่วมวางแผน ตัดสินใจและ
ปฏิบัติตามแผน ร่วมตรวจสอบการใช้อ้านาจรัฐทุกระดับ ร่วมติดตามประเมินผล และรับผิดชอบใน
เรื่องต่างๆ อันมีผลกระทบถึงประชาชน ชุมชนและเครือข่ายทุกรูปแบบในพื นที่  
 นอกจากนี ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การ
พัฒนาจากภายนอกภาคราชการคือ การสร้างศักยภาพและโอกาส (Empowerment and Enabling) ให้
ภาคประชาสังคมเข้ามามีส่วนร่วม อาทิ การเผยแพร่ข้อมูล การพัฒนาความรู้ความเข้ าใจ การเพิ่ม 
ขีดความสามารถ เพิ่มโอกาสและช่องทางของภาคประชาสังคมและชุมชนที่จะสามารถเข้ามามี  
ส่วนร่วมในการบริหารราชการแผ่นดิน โดยเฉพาะการพัฒนาบริการสาธารณะ การติดตาม
ตรวจสอบ และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยส่งเสริมการสร้างกระบวนการเรียนรู้และการ
ได้รับข้อมูลข่าวสารของประชาชน เพื่อเข้ามามีส่วนร่วมจัดท้าหลักสูตรเพื่อพัฒนาผู้น้าในการสร้าง
เวทีการมีส่วนร่วมในการบริหารระดับต่างๆ จัดท้าคู่มือการบริหารราชการที่เน้นการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน เผยแพร่ให้ส่วนราชการและประชาชนได้รับทราบในวงกว้าง พัฒนากระบวนการเรียนรู้
การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมโดยจะด้าเนินการโครงการน้าร่องทั งในส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาค พร้อมกับพัฒนาโครงการเวทีประชาชนเพื่อพัฒนาระบบราชการไทย และสร้างกลไก
เครือข่ายภาคประชาสังคมในระดับจังหวัด เพื่อผลักดันการพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารงานใน
ระบบเปิด เป็นต้น ซึ่งทางส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการได้ด้าเนินการพัฒนาระบบ
ราชการตามแนวทางที่ได้ ก้าหนดไว้ในกฎหมาย และแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ โดย
ได้ก้าหนดแนวทางในการพัฒนาจากภายนอกภาคราชการไว้ดังนี  
  2.1 การกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ของภาคประชาชนและเครือข่าย ซึ่งเป็นผลมาจาก 
โครงการศึกษาเพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาระบบและการสร้างการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน โดยส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการร่วมกับสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ได้ร่วมกันด้าเนินการศึกษาหารูปแบบเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างการมีส่วนร่วมของภาค
ประชาชนในการพัฒนาระบบราชการ และให้เกิดการพัฒนาระบบราชการมีทิศทางที่ตอบสนองต่อ
ความต้องการของประชาชนสูงสุด ทั งนี จากผลส้าเร็จในการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ของภาค
ประชาชน และเครือข่าย ท้าให้ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการได้จัดกิจกรรมเหล่านี 
อย่างต่อเน่ือง โดยใช้เวทีระดับภมูิภาคในการรบัฟังความคิดเห็นจากภาคประชาชนเกี่ยวกับการพฒันา
ระบบราชการอีกหลายครั ง  
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  2.2 การสร้างความเข้มแข็งของภาคประชาชนและเครือข่ายในระดับจังหวัด เพื่อ
รองรับการบริหารราชการแบบบูรณาการ ซึ่งเป็นผลมาจากโครงการศึกษาเพื่อหาแนวทางในการ
พัฒนาภาคประชาชนและเครือข่ายระดับจังหวัด ที่จะเข้าร่วมในกระบวนการพัฒนาจังหวัดในระบบ
บริหารราชการภูมิภาค  โดยส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการร่วมกับมหาวิทยาลัย 
ขอนแก่น ได้ร่วมกันด้าเนินการศึกษาหารูปแบบเพื่อเป็นแนวทางในการวิเคราะห์ และเพื่อให้เกิด
ความมั่นใจว่าจะกระตุ้นให้เกิดเครือข่ายที่มีความหมายและสร้างสรรค์ส้าหรับการพัฒนาระดับ
จังหวัดได้จริง อันน้ามาสู่การก้าหนดขอบเขต แนวทาง โครงสร้างที่เหมาะสม และกระบวนการที่
ภาคประชาชนจะเข้ามามีส่วนร่วมกับหน่วยงานภาครัฐ ก่อนที่จะน้าแนวทางนี ไปเผยแพร่  
  2.3 กิจกรรมสานสัมพันธ์เครือข่าย โดยการสร้างระบบราชการให้เป็นระบบเปิดใน
การปกครองระบอบประชาธิปไตย ซึ่งเริ่มจากนโยบายและการท้างานของส้านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ ด้วยการบริหารงานอย่างเปิดเผย และโปร่งใส และได้ด้าเนินงานตาม
แนวนโยบายดังกล่าวร่วมกับภาคประชาชนมาโดยตลอด โดยได้จัดกิจกรรมการมีส่วนร่วมและการ
สานสัมพันธ์กับเครือข่ายไว้ในโครงการต่างๆ ซึ่งเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมของภาค
ประชาชน 
 นอกจากนี ยังพบว่า แนวคิดการพัฒนาจากภายนอกภาคราชการนั น จะมีความสอดคล้อง
กับแนวคิดการมีส่วนร่วมของประชาชน ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านที่ได้เสนอแนวคิดการมีส่วนร่วม
ของประชาชนเอาไว้ อาทิ สถาบันพระปกเกล้า (2552, ออนไลน์) และกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
(2553, ออนไลน์) ที่มีความเห็นตรงกันว่า การมีส่วนร่วมนั นเป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนได้มี
ส่วนร่วมในทุกขั นตอนของการพัฒนา ทั งในการแก้ไขปัญหา และป้องกันปัญหาโดยเปิดโอกาสให้
มีส่วนร่วมในการ คิดริ เริ่ม ร่วมก้าหนดนโยบาย ร่วมวางแผน ตัดสินใจและปฏิบัติตามแผน  
ร่วมตรวจสอบการใช้อ้านาจรัฐทุกระดับ ร่วมติดตามประเมินผลและรับผิดชอบในเรื่องต่างๆ อันมี
ผลกระทบถึงประชาชน ชุมชนและเครือข่ายทุกรูปแบบในพื นที่  ทั งนี การมีส่วนร่วมเป็นการเพิ่ม
คุณภาพของการตัดสินใจ การลดค่าใช้จ่าย และการสูญเสียเวลา ทั งยังเป็นการสร้างฉันทามติ และท้า
ให้ง่ายต่อการน้าไปปฏิบัติ รวมถึงช่วยหลีกเลี่ยงการเผชิญหน้าในกรณีที่ร้ายแรงที่สุด นอกจากนี  
ยังช่วยให้เกิดความน่าเช่ือถือและความชอบธรรมในสังคมอีกด้วย ซึ่งจะสอดคล้องกับแนวคิดของ 
พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หน้า 279-281) ที่ได้กล่าวถึงปัจจัยหรือองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการ
มีส่วนร่วมของประชาชนว่าประกอบด้วย 4 ปัจจัยหลัก ได้แก่ (1) ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจของ
การมีส่วนร่วม ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า การเข้ามามีส่วนร่วมย่อมมีต้นทุนที่ประชาชนต้องเป็นผู้จ่าย โดย
ต้นทุนนั นอาจอยู่ในรูปของเวลา ค่าเดินทาง และการเสียโอกาสในการท้างานเพื่อสร้างรายได้ ดังนั น
การที่ประชาชนเข้าไปมีส่วนร่วมในโครงการก็ย่อมหวังว่า การเข้าร่วมจะท้าให้ตนเองได้รับ
ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจที่คุ้มค่าและน่าพอใจ แต่หากประชาชนพบว่า การเข้าไปมีส่วนร่วม
ดังกล่าวไม่เป็นไปตามที่คาดหวังก็จะท้าให้การมีส่วนร่วมไม่ยั่งยืน (2) ความไว้วางใจต่อหน่วยงาน
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หรือบุคลากรที่จัดให้เกิดการมีส่วนร่วม ซึ่งเป็นความคาดหวังเชิงบวกที่ประชาชนผู้เข้าร่วมมีต่อ
บุคคลหรือหน่วยงานที่จัดให้เกิดการมีส่วนร่วม ดังนั นจึงต้องสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ นใน
ระดับสูง ได้แก่ ความซื่อตรงในหลักการ การพูดและท้าอย่างสอดคล้องกัน ความมีสมรรถภาพใน
การด้าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย การให้ความช่วยเหลือโดยเป็นผู้ที่พึงพาได้ และความคงเส้นคงวา
ในการกระท้า เป็นต้น (3) ความไว้วางใจของประชาชนที่มีส่วนร่วม ซึ่งถือเป็นปัจจัยส้าคัญที่ท้าให้
ประชาชนรู้สึกว่าเป็นพวกเดียวกัน โดยประชาชนส่วนใหญ่ที่เข้ามีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือ
โครงการบ่อยครั งมักขึ นกับความไว้วางใจและเช่ือถือกัน โดยเฉพาะเมื่อประชาชนได้เห็นผู้ที่ตนเอง
รู้จัก (ให้ค่าต่อบุคคลนั นเชิงบวก) เข้าร่วมในกิจกรรมหรือโครงการใด ก็มีแนวโน้มที่จะเข้าร่วมด้วย
ในระดับสูงเมื่อถูกชักชวน และ (4) การตระหนักต่อปัญหา ซึ่งกล่าวได้ว่า หากปัญหา ที่เกิดขึ นได้
ส่งผลกระทบทางลบต่อวิถีชีวิตหรือการด้ารงอยู่โดยปกติสุขของประชาชนในระดับที่ไม่สามารถ
ยอมรับได้ จะท้าให้ประชาชนตระหนักต่อปัญหานั น และออกมาเข้าร่วมกับกิจกรรมหรือโครงการ
ที่เกิดขึ นเพื่อแก้ไขปัญหานั น และถ้าปัญหานั นยิ่งมีความรุนแรงมากขึ นเท่าใด ก็ยิ่งจะท้าให้ระดับ
การมีส่วนร่วมทวีความเข้มข้นมากยิ่งขึ น  
 
4. สรุปประเด็นในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
ไว้ว่า หมายถึง การบริหารงานของส้านักชลประทานที่ 11 ที่มีการเปิดโอกาสให้ประชาชนและภาค
ส่วนต่างๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารจัดการน ้าได้เข้ามามีส่วนร่วมในการด้าเนินงาน โดยเริ่ม
ตั งแต่การระบุปัญหา การน้าเสนอความต้องการ การร่วมตัดสินใจในการด้าเนินงาน และร่วม
ประเมินผลในการบริหารงาน ซึ่งจะช่วยให้การด้าเนินงานด้านการบริหารจัดการน ้าสามารถ 
บรรลุผลตรงตามเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556 ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ
สูงสุด มีคุณภาพและสอดคล้องกับความต้องการของประชาชนอย่างแท้จริง ซึ่งการพัฒนาระบบ
ราชการสู่การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมนั นจะต้องประกอบไปด้วยการพัฒนาจากภายในภาค
ราชการ และการพัฒนาจากภายนอกภาคราชการ  
 ประเด็นหลักในการศึกษาด้านการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมของการศึกษาวิจัยครั งนี 
คือ การพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมในลักษณะใด ที่จะช่วยสนับสนุน
และส่งเสริมให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน  
พ.ศ. 2553 - 2556 ได้สูงสุด ซึ่งรูปแบบของการพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารราชการแบบมีส่วน
ร่วมที่จะใช้ในการศึกษาวิจัยครั งนี มี 2 รูปแบบ ได้แก่ 
  1. การพัฒนาจากภายในภาคราชการ (Inside - Out Approach) หมายถึง การปรับปรุง
ระบบการบริหารงานของส้านักชลประทานที่ 11 แต่ละโครงการ เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ น 
โดยการพัฒนาและสร้างความรู้ความเข้าใจ รวมถึงสร้างทัศนคติ ความเช่ือ ค่านิยม และวัฒนธรรม
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การมีส่วนร่วมให้กับเจ้าหน้าที่ของส้านักชลประทานที่ 11 อันจะน้าไปสู่การยกระดับการมีส่วนร่วม
และการพัฒนานวัตกรรมการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมให้เกิดขึ น ซึ่งจะช่วยให้ภารกิจด้านการ
บริหารจัดการน ้าบรรลุผลตรงตามเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556  
ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุด มีคุณภาพและสอดคล้องกับความต้องการของประชาชนเพิ่มมากขึ น  ซึ่ง
ประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง 
   1.1 การพัฒนาองค์ความรู้ โดยตัวชี วัดประกอบด้วย (1) การมีกรณีศึกษาที่เกี่ยวข้อง 
(2) จ้านวนกิจกรรมการด้าเนินงานตามต้นแบบที่ประสบผลส้าเร็จ และ (3) การพัฒนาแนวทางที่
เหมาะสมในการมีส่วนร่วม  
   1.2 นโยบายการพัฒนาระบบราชการ โดยตัวชี วัดประกอบด้วย (1) การมีนโยบาย
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน (2) ช่องทางการเสนอความคิดเห็นต่อการบริหารงาน และ (3) การ
พัฒนาตัวชี วัดการมีส่วนร่วม  
   1.3 การพัฒนาความรู้ความเข้าใจและศักยภาพของเจ้าหน้าที่ โดยตัวชี วัด ประกอบด้วย 
(1) การเสริมสร้างความรู้เรื่องการมีส่วนร่วม (2) การปลูกฝังอุดมการณ์เรื่องการมีส่วนร่วม และ (3) 
การพัฒนาทักษะในการสร้างกระบวนการมีส่วนร่วม  
  2. การพัฒนาจากภายนอกภาคราชการ (Outside-In Approach) หมายถึง การที่ส้านัก
ชลประทานที่ 11 แต่ละโครงการ ได้ท้าการเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่เครือข่ายภาคประชาชน
และภาคส่วนต่าง ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารจัดการน ้า ผ่านทางกิจกรรมสานสัมพันธ์
เครือข่าย เพื่อเปิดโอกาสให้เครือข่ายเหล่านั นได้เข้ามามีส่วนร่วมในระดับต่างๆ อันจะส่งผลให้เกิด
การปรับเปลี่ยนกระบวนการท้างานของส้านักชลประทานที่ 11 และบทบาทของเครือข่ายต่าง ๆ ให้
เข้ามามีส่วนร่วมในระดับที่สูงขึ น ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อระดับการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม
ของส้านักชลประทานที่ 11 ให้อยู่ในระดับที่สูงขึ น ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง 
   2.1 การมีส่วนร่วมของภาคประชาชน โดยตัวชี วัดประกอบด้วย (1) จ้านวนการ
เสนอความคิดเห็นของประชาชน (2) จ้านวนการจัดเวทีเพื่อศึกษาความคิดเห็นของประชาชน  และ 
(3) กิจกรรมที่กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ของภาคประชาชนและเครือข่าย 
   2.2 ความเข้มแข็งของเครือข่ายภาคประชาชน โดยตัวชี วัดประกอบด้วย (1) จ้านวน
กิจกรรมที่ภาคประชาชนได้ผลักดันเข้าสู่ข้อบัญญัติ (2) จ้านวนกิจกรรมที่ภาคประชาชนจัดขึ น และ
(3) ความต่อเน่ืองของกิจกรรมที่ภาคประชาชนจัดขึ น 
   2.3 กิจกรรมสานสัมพันธ์เครือข่าย โดยตัวชี วัดประกอบด้วย (1) การให้ความ
ร่วมมือกับโครงการต่างๆในสังกัดของส้านักชลประทานที่ 11  (2) กิจกรรมการสร้างความสัมพันธ์
ที่ดีกับเครือข่ายภาคประชาชน และ (3) การเปิดโอกาสให้ภาคประชาชนร่วมตรวจสอบการ
บริหารงาน 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
1. งานวิจัยในประเทศ 
 อัษฎาวุธ พรชัย (2549) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง การน้านโยบายไปปฏิบัติ  ศึกษาเฉพาะ
กรณีโครงการธนาคารประชาชนของธนาคารออมสิน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความส้าเร็จและ
ปัจจัยที่มีผลกระทบในการน้านโยบายโครงการธนาคารประชาชนไปปฏิบัติ  ประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา เป็นผู้บริหารและพนักงานปฏิบัติการในสังกัดโครงการธนาคารประชาชน
และประเมินผลที่เกี่ยวข้องกับการน้านโยบายไปปฏิบัติ และสมาชิกโครงการธนาคารประชาชน
ประเมินผลที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในโครงการธนาคารประชาชน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
คือ การสัมภาษณ์ และการแจกแบบสอบถาม ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มี
ผลกระทบในการน้านโยบายโครงการธนาคารประชาชนไปปฏิบัติ ภายใต้แนวคิดและทฤษฏีแล้ว
พบว่า มี 6 ปัจจัยได้แก่ วัตถุประสงค์และมาตรฐานนโยบาย ทรัพยากรนโยบาย การสื่อสารระหว่าง
องค์กรและกิจกรรมการเสริมแรง ลักษณะหน่วยงานที่น้านโยบายไปปฏิบัติ เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ 
สังคมและการเมือง ทัศนคติของผู้ปฏิบัติ ดังนั นจึงได้เสนอแนะการแก้ไขปัญหา เพื่อให้ธนาคาร
ออมสินได้สานต่อนโยบายของรัฐบาลที่ได้รับมอบหมายให้ธนาคารออมสินเป็นแหล่งเงินทุนเพื่อ
พัฒนาเศรษฐกิจรากหญ้าซึ่งเป็นประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศ 
 กมลพร กัลยาณมิตร (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติ ใน
จังหวัดนนทบุรี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส้าเร็จของการน้านโยบาย
อยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติ (2) ผลส้าเร็จของการน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ (3) ปัญหา
และอุปสรรคของการน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติ และ (4) ตัวแบบ (Model) ที่เหมาะสมต่อการ
น้านโยบายไปปฏิบัติให้บรรลุผลส้าเร็จ โดยใช้ทั งวิ ธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ด้วยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In - Dept Interview) เพื่อส้ารวจความคิดเห็นของผู้บริหารระดับสูง
ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายอยู่ดีมีสุข ได้แก่ คณะกรรมการที่ท้าหน้าที่เป็นกลไกสนับสนุน 3 ระดับ 
ได้แก่ คณะกรรมการระดับชาติ คือ นายกรัฐมนตรี/ปลัดกระทรวงมหาดไทย คณะกรรมการระดับ
จังหวัด คือ ผู้ว่าราชการจังหวัด และคณะกรรมการระดับอ้าเภอ คือ นายอ้าเภอ 6 อ้าเภอ ได้แก่ เมือง
นนทบุรี, บางกรวย, บางบัวทอง, บางใหญ่, ปากเกร็ด และไทรน้อย และวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ด้วยการทดสอบแบบสอบถาม เพื่อสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผล
ส้าเร็จต่อการน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติในจังหวัดนนทบุรี ผลส้าเร็จตามวัตถุประสงค์ รวมทั ง
ปัญหาและอุปสรรคจากประชากร 2 กลุ่ม คือ คณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชน จ้านวน 300 คน และ
ประชาชนที่เข้าร่วมโครงการ จ้านวน 300 คน ด้วยสถิติ, ค่าร้อยละ, ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เพื่ออธิบายตัวแปรต่าง ๆ ที่ศึกษา และใช้สถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistics) ได้แก่ เทคนิคการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression) โดยวิธี Stepwise เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาพบว่า  
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  เชิงปริมาณ (1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส้าเร็จของการน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติ ใน
จังหวัดนนทบุรี ของคณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชน คือ วัตถุประสงค์ของนโยบายและกรอบ
แผนงาน ทรัพยากรในการด้าเนินงาน ขั นตอนการด้าเนินงาน และการมีส่วนร่วมของประชาชน 
และในส่วนของประชาชนที่เข้าร่วมโครงการฯ คือ ระบบกลไกสนับสนุน ขั นตอนการด้าเนินงาน 
การมีส่วนร่วมของประชาชน และความรู้ความเข้าใจของผู้ปฏิบัติ (2) ผลส้าเร็จของการน้านโยบายอยู่ดี
มีสุขไปปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ของนโยบาย ของคณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชน อันดับ 1 คือ 
ประชาชนและครอบครัวสามารถพึ่งตนเองได้ รองลงมา คือ ประชาชนเป็นศูนย์กลางของการ
บริหารจัดการ และประชาชนมีศักยภาพภายใต้วิถีชุมชน และในส่วนของประชาชนที่เข้าร่วม
โครงการอยู่ดีมีสุข อันดับ 1 คือ ประชาชนและครอบครัวสามารถพึ่งตนเองได้ รองลงมาคือ ประชาชน
มีศักยภาพภายใต้วิถีชุมชนและประชาชนเป็นศูนย์กลางของการบริหารจัดการ (3) ปัญหาและ
อุปสรรคในการน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติ ของคณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชน อยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ ความหลากหลายของกรอบแผนงานเป็นอุปสรรคต่อการขับเคลื่อนให้ทุกแผนงาน 
ด้าเนินไปพร้อมกัน การก้าหนดระยะเวลาในการเสนอโครงการภายใน 1 เดือนเป็นระยะเวลาที่น้อย
เกินกว่าที่จะวางแผนโครงการได้อย่างครอบคลุม งบประมาณในการด้าเนินการไม่เพียงพอต่อความ
ต้องการของหมู่บ้าน/ชุมชน การเบิกจ่ายงบประมาณล่าช้าส่งผลกระทบต่อโครงการ อยู่ในระดับ
ปานกลาง ได้แก่ วัตถุประสงค์ของนโยบายมีขอบเขตที่กว้างเกินไปท้าให้ยากต่อการปฏิบัติตาม  
อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ คณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชน ขาดความรู้ความเข้าใจในการด้าเนิน
โครงการ และอยู่ในระดับไม่มีปัญหา ได้แก่ คณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชนมีจ้านวนไม่เพียงพอ
ต่อการด้าเนินโครงการ การประสานงานระหว่างประชาชน กับคณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชน 
มีความยุ่งยาก และในส่วนของประชาชนที่เข้าร่วมโครงการฯ อยู่ในระดับมาก ได้แก่ การก้าหนด
ระยะเวลาในการเสนอโครงการภายใน 1 เดือนเป็นระยะเวลาที่น้อยเกินกว่าที่จะวางแผนโครงการ
ได้อย่างครอบคลุม งบประมาณในการด้าเนินการไม่เพียงพอต่อความต้องการของหมู่บ้าน/ชุมชน 
การเบิกจ่ายงบประมาณล่าช้าส่งผลกระทบต่อโครงการ อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การประสานงาน
ระหว่างประชาชนกับคณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชนมีความยุ่งยาก คณะกรรมการระดับ
หมู่บ้าน/ชุมชน ขาดความรู้ความเข้าใจในการด้าเนินโครงการ และอยู่ในระดับไม่มีปัญหา ได้แก่ 
วัตถุประสงค์ของนโยบายมีขอบเขตที่กว้างเกินไปท้าให้ยากต่อการปฏิบัติตาม ความหลากหลาย
ของกรอบแผนงาน เป็นอุปสรรคต่อการขับเคลื่อนให้ทุกแผนงานด้าเนินไปพร้อมกัน คณะกรรม
ระดับหมู่บ้าน/ชุมชน มีจ้านวนไม่เพียงพอต่อการด้าเนินโครงการ (4) ตัวแบบ (Model) ที่เหมาะสม
ต่อการน้านโยบายไปปฏิบัติให้ได้รับผลส้าเร็จ ควรประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของนโยบายและ
กรอบแผนงาน ทรัพยากรในการด้าเนินงาน ขั นตอนการด้าเนินงาน การมีส่วนร่วมของประชาชน 
ระบบกลไกสนับสนุน และความรู้ความเข้าใจของผู้ปฏิบัติ ข้อเสนอแนะต่อแนวทางการน้านโยบาย
อยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติเพื่อให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ ได้แก่ เพิ่มงบประมาณในการด้าเนินโครงการ 
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เพิ่มระยะเวลาในการด้าเนินโครงการ จัดตั งหน่วยงานให้ค้าปรึกษาในระดับอ้าเภอ เพิ่มการ
ประชาสัมพันธ์ส่งเสริมความรู้ความเข้าใจในการเข้าร่วมโครงการ และจัดหาสถานที่ด้าเนิน
โครงการที่เหมาะสม  
  เชิงคุณภาพ (1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส้าเร็จของการน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติ 
ได้แก่ วัตถุประสงค์ของนโยบายและกรอบแผนงาน รองลงมา คือ ระบบกลไกสนับสนุน ทรัพยากร
ในการด้าเนินงาน ขั นตอนในการด้าเนินงาน การมีส่วนร่วมของประชาชน และความรู้ความเข้าใจ
ของผู้ปฏิบัติ (2) การน้านโยบาย อยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติมีผลส้าเร็จอยู่ในระดับมาก และเป็นที่พึงพอใจ
ของผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายทั งภาครัฐและประชาชน (3) การน้านโยบาย อยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติมีปัญหาและ
อุปสรรค อยู่ในระดับน้อย คือ ระยะเวลาเริ่มโครงการกระชั นชิดเกินไป ประชาชนมีระยะเวลาใน
การพิจารณาเสนอโครงการน้อยเกินไป บางโครงการงบประมาณน้อยเกินไปท้าให้ประชาชนได้รับ
ประโยชน์น้อยและไม่ทั่วถึง และระยะเวลาในการเริ่มต้นและสิ นสุดโครงการเร่งรัดและมีเวลาน้อย
เกินไป และ(4) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการน้านโยบาย อยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติให้ ได้รับ
ความส้าเร็จ ได้แก่ การขยายเวลาด้าเนินการให้มากขึ น เพิ่มงบประมาณ สร้างความรู้และความเข้าใจ
แก่ผู้น้านโยบายไปปฏิบัติและประชาชนก่อนด้าเนินการ ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม ด้าเนินการ
สานต่อนโยบายนี ในรัฐบาลต่อไป เพื่อความต่อเน่ืองและต่อยอดขยายผลการด้าเนินการให้กว้างขึ น  
 วรรณา จีรุพันธ์ (2550) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการน้านโยบายไปปฏิบัติ 
ศึกษากรณีนโยบายแก๊สโซฮอล์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษามาตรการต่าง ๆ  ที่ภาครัฐน้ามาส่งเสริม
และสนับสนุนการใช้น ้ามันแก๊สโซฮอล์ ปัจจัยที่มีผลต่อความส้าเร็จและความล้มเหลวของการน้า
นโยบายไปปฏิบัติ  ผลกระทบจากการด้าเนินนโยบาย พร้อมทั งข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไข
เกี่ยวกับปัญหาพลังงานของประเทศ ซึ่งการศึกษาครั งนี เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Document 
Research) โดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องจากเอกสาร งานวิจัย บทความ ข่าวสารจาก
หนังสือพิมพ์และข้อมูลอินเตอร์เน็ตจากทางภาครัฐและภาคเอกชนที่จัดท้าขึ นเพื่อเผยแพร่  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส้าเร็จของนโยบายประกอบไปด้วย (1) ปัจจัยด้านเนื อหา
สาระของนโยบาย พบว่าเป็นนโยบายที่เป็นการเพิ่มทางเลือกการใช้พลังงาน เมื่อน้าไปปฏิบัติจะเกิด
ประโยชน์กับสังคมโดยรวม มีการก้าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของนโยบายอย่างชัดเจน 
ตลอดจนมาตรการต่าง ๆ ที่ออกมารองรับและสนับสนุน ท้าให้นโยบายมีความเป็นไปได้และ
สามารถน้าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม (2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของนโยบาย ประกอบด้วย
ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยทางด้านสังคม ปัจจัยทางด้านการเมือง ล้วนมีส่วนส้าคัญในการ
ผลักดันให้การน้านโยบายไปปฏิบัติประสบผลส้าเร็จ 
 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2550) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะของ
ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจที่จะน้าและการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษาหลักสูตร
ภาคพิเศษ คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา
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ถึงลักษณะและระดับของการเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลงลักษณะ และระดับของแรงจูงใจที่จะน้า และ
ลักษณะและระดับของการต่อต้านการเปลีย่นแปลงของนักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสตร์มหาบัณฑิต 
(MPA) ภาคพิเศษ รวมถึงศึกษาเปรียบเทียบลักษณะของการเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจที่จะ
น้า และการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ตามปัจจัยส่วนบุคคลของนักศึกษาชั นปีที่ 1 และชั นปีที่ 2 ของ
หลักสูตรภาคพเิศษ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยนักศึกษา MPA และ MPPM ภาคพิเศษ จาก 8 วิทยาเขต 
ทั่วประเทศจ้านวน 1,489 คนใช้เครื่องมือในการศึกษา 4 ประเภท ได้แก่ (1) แบบทดสอบคุณลักษณะ
การเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลง (2) แบบทดสอบแรงจูงใจ (3) แบบทดสอบพฤติกรรมการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง และ (4) แบบประเมินพฤติกรรมการบริหารความเปลี่ยนแปลงของผู้น้าในระดับการ
บริหารจัดการทั่วไปและในระดับกลยุทธ์ 
  ผลการศึกษาพบว่า (1) นักศึกษาหลักสูตร MPA มีคุณลักษณะผู้น้ามุ่งปรับเปลี่ยนโดย 
เฉพาะด้านความสามารถสร้างแรงบันดาลใจ และค้านึงถึงความเป็นปัจเจกชนของผู้ตามได้เหนือกว่า
นักศึกษา MPPM อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ (2) นักศึกษา MPA มีแรงจูงใจที่จะน้าในทุกองค์ประกอบ
ย่อยสูงกว่านักศึกษาMPPM อย่างมีนัยส้าคัญเรียงตามล้าดับจากน้อยไปมาก  คือ น้าโดยไม่คิดถึง
ประโยชน์ น้าเพราะใจรัก น้าเพราะค่านิยมทางสังคม (3) นักศึกษาทั ง MPA และ MPPM มีระดับ
การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน และผลวิเคราะห์ชี ให้เห็นว่านักศึกษาปีที่ 2 มีแนวโน้ม
ต่อต้านลดลงกว่านักศึกษาชั นปีที่ 1 (4) ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพบว่า ประสบการณ์ 
ต้าแหน่งงาน และหลักสูตรเป็นตัวแปรส้าคัญที่ส่งผลต่อการเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลงอย่างมี
นัยส้าคัญทางสถิติ อีกทั งตัวแปรหลักสูตร ประสบการณ์ และเพศ สามารถท้านายได้ด้วยตัวแปร
เกรดเฉลี่ย และเพศอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ และ (5) คุณลักษณะต่าง ๆ ของการเป็นผู้น้ามุ่ง
ปรับเปลี่ยน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางอย่างมีนัยส้าคัญ  กับพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้น้าในระดับกลยุทธ์ และมากกว่าพฤติกรรมผู้น้าในระดับการบริหารจัดการทั่วไป นอกจากนี 
งานวิจัยได้เสนอแนวทางในการคัดเลือกและการพัฒนาศักยภาพของการเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลง
แก่การเรียนการสอนหลักสูตร MPA และ MPPM ภาคพิเศษ 
 ณัฐมน จันทวาลย์ (2551, หน้า 72-80) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการน ้าของกลุ่มเกษตรกร
ผู้ใช้น ้าจากเขื่อนแก่งกระจาน เขตพื นที่ฝ่ายส่งน ้า และบ้ารุงรักษาที่ 2 (ตอนเพรียง) โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อการศึกษาถึงการบริหารจัดการน ้า ปัญหาและอุปสรรคใน: การจัดการน ้าของกลุ่ม
เกษตรกรผู้ใช้น ้าจากเขื่อนแก่งกระจาน เขตพื นที่ฝ่ายส่งน ้า และบ้ารุงรักษาที่ 2 (ตอนเพรียง) ด้วยวิธี
วิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ระดับลึก และการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ 
กลุ่มบริหารการใช้น ้า หัวหน้ากลุ่มบริหารการใช้น ้า และเจ้าหน้าที่ชลประทาน เขตพื นที่ฝ่ายส่งน ้า 
และบ้ารุงรักษาที่ 2 (ตอนเพรียง) จ้านวน 8 คน เน่ืองจากตอนส่งนี น ้ามีการท้าการเกษตรมากที่สดุและ
ได้รับรางวัลชนะเลิศการพฒันาคุณภาพการบรหิารจัดการฝ่ายสง่น้าและบ้ารุงรักษาระดับโครงการส่ง
น ้าและบ้ารุงรักษา ประจ้าปี 2551 จากกรมชลประทาน ผลการศึกษาพบว่า เกษตรกรผู้ใช้น ้ามีการ
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รวมกลุ่มกันอย่างเป็นระบบ มีการรวมตัวกันเป็นกลุ่มใหญ่ เพื่อวางแนวทางในการบริหารจัดการน ้า 
เช่น การวาง กฎระเบียบ ข้อบังคับ วิธีการส่งน ้า การวางแผนส่งน ้า  การเลือกวิธีการส่งน ้า การ
ก้าหนดการใช้น ้าที่เหมาะสม การจัดแผนการปลูกพืช เกษตรกรที่อยู่ปลายน ้าได้ให้ความส้าคัญกับ
การรวมกลุ่มมากกว่าเกษตรกรที่อยู่พื นที่ต้นน ้า เพราะโอกาสในการรับน ้าน้อยกว่าถ้าไม่มีการจัดการ
ที่ดีพอ การรวมกลุ่มท้าให้ได้รับข่าวสาร เช่น ชนิดของพืชที่เหมาะสมกับการปลูกในแต่ละพื นที่ แต่
ละฤดูกาล เพื่อเป็นข้อมูลในการบริหารจัดการน ้าโดยรวม ด้านปัญหาอุปสรรคพบว่า เกษตรกรที่ อยู่
พื นที่ต้นน ้ามีปัญหาและอุปสรรคน้อยกว่าเกษตรกรที่อยู่พื นที่ปลายน ้า การรวมตัวของเกษตรกรจึงมี
ความเข้มแข็งน้อยกว่าเกษตรกรที่อยู่ปลายน ้า ปริมาณน ้าจากเขื่อนมีไม่เพียงพอในฤดูแล้งท้าให้การ
เพาะปลูกท้าได้ไม่เต็มที่ และปัญหาเรื่องน ้าในอ่างเก็บน ้าเขื่อนแก่งกระจานมีปริมาณลดลงทุกปี 
นอกจากนี ยังพบว่า การจัดการน ้าเพื่อการเกษตรอย่างยั่งยืน ต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายฝ่ายคือ 
เกษตรกร หน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน มาร่วมกันด้าเนินการแก้ไข 
 พรรณทิภา นิลโสภณ (2551) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์การและปัจจัยที่ก้าหนด : 
ศึกษากรณีหน่วยงานภาครัฐ โดยมีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์การของ
หน่วยงานภาครัฐ (2) เพื่อวิเคราะห์หาปัจจัยที่ก้าหนดให้เกิดวัฒนธรรมองค์การดังกล่าว (3) เพื่อศึกษา
ภาวะผู้น้าของผู้มีอ้านาจในองค์การที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การ และ(4) เพื่อทดสอบทฤษฎีแบบ
แผนทางวัฒนธรรมที่เหมาะสม โดยใช้แนวคิดเทพเจ้าแห่งการบริหารของ Charles Handy มาเป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษา และก้าหนดให้หน่วยงานภาครัฐแห่งหน่ึงที่เป็นหน่วยงานระดับกรม 
และมีลักษณะเป็นองค์การที่บริหารงานโดยผู้บริหารมาจากสายงานวิชาชีพ (แพทย์) เป็นหน่วย
ศึกษาวิเคราะห์ ผู้วิจัยด้าเนินการวิจัยโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มผู้บริหารระดับสูง กลุ่ม
ผู้บริหารระดับกลาง กลุ่มผู้ปฏิบัติงานของสายงานหลักและสายงานสนับสนุน จ้านวน 20 ราย และ
สังเกตพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ จนกระทั่งได้แบบแผนที่คล้ายกันจึงน้าวัฒนธรรมที่ค้นพบ
ไปทดสอบ โดยใช้แบบสอบถามสายงานหลัก จ้านวน 50 ชุด และสายงานสนับสนุน จ้านวน 50 ชุด 
เพื่อยืนยันข้อค้นพบ ผลการวิจัยพบว่า (1) วัฒนธรรมองค์การของหน่วยงานราชการที่น้ามาศึกษานี  
มีวัฒนธรรมหลักเป็นวัฒนธรรมแบบ Apollo และวัฒนธรรมแบบ Zeus โดยมีวัฒนธรรมย่อยเป็น
วัฒนธรรมแบบ Dionysus (2) ปัจจัยที่ก้าหนดวัฒนธรรมองค์การ คือ ปัจจัยด้านความเป็นส่วน
ราชการ ปัจจัยจากวัฒนธรรมของสังคมระดับชาติ และปัจจัยด้านผู้มีอ้านาจในองค์การ (3) ผู้น้าแบบ
บิดาปกครองบุตร (Paternalism) ส่งผลให้เกิดวัฒนธรรมองค์การแบบ Zeus ส่วนผู้น้าแบบเน้นคน
มากกว่างาน (Country Club) ส่งผลให้เกิดวัฒนธรรมองค์การแบบ Dionysus (4) ทฤษฎีแบบแผน
ทางวัฒนธรรมที่เหมาะสมของ Charles Handy สามารถอธิบายปรากฏการณ์และพฤติกรรมของคน
ในองค์การในประเทศไทยได้โดยภาพรวมเท่านั น ข้อเสนอแนะจากการวิจัย คือ ผู้บริหารจ้าเป็นต้อง
ให้ความส้าคัญกับการเลือกสรรปัจเจกบุคคลให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การ และต้องเปิดใจให้
กว้างที่จะยอมรับความแตกต่างของวัฒนธรรมปัจเจกบุคคล โดยผู้บริหารสามารถใช้ปัจจัยที่ก้าหนด
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วัฒนธรรมองค์การเป็นเครื่องมือส้าหรับการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ได้ ส่วนทาง
วิชาการควรมีการศึกษาแบบเดียวกันนี ในองค์การที่มีผู้บริหารระดับสูงมาจากสายวิชาชีพอื่น เพื่อ
ตรวจสอบความสามารถในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีนี ในองค์การประเภทอื่นต่อไป 
 พัชรี  สิโรรส และคณะ (2551) ได้ศึกษาวิจัย เรื่องแนวทางการบริหารราชการแบบมีส่วน
ร่วมของหน่วยงานภาครัฐในระดับกระทรวงที่เป็นนโยบาย ได้กล่าวถึง โครงการทดลองสร้างการ
บริหารราชการแบบมีส่วนร่วมในระดับกระทรวง ดังนี  ในปี พ.ศ.2550 คณะอนุกรรมการการมีส่วน
ร่วม ส้านักงาน ก.พ.ร.ได้เริ่มท้าการทดลองโครงการการศึกษารูปแบบการพัฒนาระบบการบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วมระดับกระทรวงกับ 3 หน่วยงานส่วนกลางที่มีภารกิจการท้างานที่ติดต่อกับ
ภาคประชาชน ได้แก่ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ และ
กรมประชาสัมพันธ์ โดยมีส้านักงาน ก.พ.ร. เป็นผู้รับผิดชอบโครงการ และทีมงานวิจัยจาก
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์เป็นที่ปรึกษา และสร้างรูปแบบการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมโดย
ด้าเนินการในช่วงระหว่างเดือน มีนาคม พ.ศ. 2550 ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2551 ซึ่งผลการด้าเนินการ
มีดังนี  
  1.กระทรวงสาธารณะสุข : โครงการสร้างความร่วมมือการจัดแผนสุขภาพชุมชน
ระหว่างกระทรวงสาธารณะสุขและกระทรวงมหาดไทย 
  ในแต่ละปี กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณะสุขจะจัดท้านโยบาย
เพื่อให้รัฐจัดสรรงบประมาณรายจ่าย ประเภทเงนิอุดหนุนกิจกรรมด้านการพัฒนาสาธารณสุขมูลฐาน
ในชุมชน ในวงเงินหมู่บ้านละ 10,000 บาท ตามหลักการกระจายอ้านาจ เงินดังกล่าวได้ถูกจัดสรร
ผ่าน กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย เพื่อจะได้
จัดสรรให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่อไป เงินดังกล่าวได้ถูกน้าไปใช้จ่ายในกิจกรรมตาม
วัตถุประสงค์ที่กระทรวงสาธารณสุขได้ก้าหนดไว้ในอดีตที่ผ่านมา การจัดท้าแผนเพื่อใช้เงินดังกล่าว 
มักด้าเนินการโดยเจ้าหน้าที่ของสาธารณสุขที่มีบทบาทส้าคัญในการพิจารณาว่า ควรมีกิจกรรม
อะไรบ้าง และเมื่อมีโครงการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมเกิดขึ น กระทรวงสาธารณสุข จึงได้จัด
โครงการสร้างความร่วมมือการจัดท้ าแผนสุขภาพชุมชนระหว่างกระทรวงสาธารณสุขและ
กระทรวงมหาดไทย ที่ต้องการสร้างกระบวนการจัดแผนสุขภาพชุมชนแบบมีส่วนร่วม ที่ภาค
ประชาชน (และรวมทั ง อสม.ด้วย) สามารถเข้ามามีส่วนร่วมอย่างเต็มรูปแบบ อันจะท้าให้การ
วางแผนสุขภาพชุมชนเป็นการจัดท้าโดยภาคประชาชนอย่างแท้จริง เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างแท้จริง ดังนั น เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้ภาคประชาชนสามารถเข้ามามี
บทบาทในการวางแผนสุขภาพชุมชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ กระทรวงสาธารณสุขจึงได้ออกแบบ
โครงการย่อย โดยให้จังหวัดฉะเชิงเทราเป็นจังหวัดต้นแบบ โครงการย่อยจะประกอบด้วย  
   1.1 การให้ความรู้แก่ภาคประชาชน โครงการของกระทรวงสาธารณสุขได้เน้น
ความส้าคัญในการให้ความรู้แก่ประชาชนที่เป็นกลุ่มเป้าหมายอย่างมาก เห็นได้จาก (1) การสร้าง
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หลักสูตรการอบรมแกนน้าชาวบ้าน (2) มีการสร้างวิทยากรการจัดท้าแผนชุมชนอย่างมีส่วนร่วม  
(3) การจัดพิมพ์คู่มือแนวทางการปฏิบัติงานของ อสม./อบต. และคู่มือจัดท้าแผนชุมชนแบบมีส่วนร่วม 
และ (4) การออกจดหมายข่าว 
   1.2 การจัดกระบวนการวางแผนสุขภาพชุมชนอย่างมีส่วนร่วม กระทรวงสาธารณสุข
ได้เลือก อ้าเภอ 3 แห่งในจังหวัดฉะเชิงเทรา เป็นพื นที่ทดลองการวางแผนสุขภาพชุมชน มีการจัดท้า
เวทีประชาคมเพื่อวางแผนสุขภาพชุมชนอย่างมีส่วนร่วม โดยให้แกนน้าที่ได้เข้ามารับการอบรม
วางแผนชุมชน เป็นผู้คัดเลือกประชาชนที่เข้าร่วมในโครงการวางแผน โดยแต่ละต้าบลจะมีผู้เข้าร่วม
จ้านวน 100 คนเท่าๆ กัน และมีแกนน้าเป็นผู้น้าในการสร้างกระบวนการจัดท้าแผน โดยใช้คู่มือการ
จัดท้าแผนที่ทีมสาธารณะสุขแจกให้เป็นแนวทาง ซึ่งการจัดท้าประชาคมนั น แกนน้าและทีม
สาธารณสุข เลือกจัดท้าในช่วงเวลาเย็น ประมาณ 17.00-18.00 น. อันเป็นเวลาที่ชาวบ้านเลิกงานแล้ว 
โดยใช้เวลาไม่นานนัก ประมาณ 1 ช่ัวโมง ท้าให้สามารถได้รับความร่วมมืออย่างดีจากชาวบ้าน 
ทั งนี  ความส้าเร็จในการวางแผนที่สังเกตเห็นได้เด่นชัดคือ การร่วมมือในการวางแผนในลักษณะ
เป็น Partner ระหว่าง อสม. กับ อบต.แต่ละต้าบลแท้จริงแล้ว นายก อบต. หลายคนเป็น อสม. มาก่อน 
ท้าให้การประสานงานง่ายขึ นมาก ในหลาย ๆ แผนสุขภาพชุมชนที่ก้าลังท้ากันอยู่นั นทาง อบต. ได้
อนุมัติเงิน หรือช่วยสร้าง Cost-Sharing ในการให้บริหารสุขภาพที่ก้าหนดไว้ในแผนโดยใช้เงิน
งบประมาณของ อบต.เอง เพิ่มเติมจากเงินงบประมาณ 10,000 บาท ที่ทางกระทรวงสาธารณะสุข
จัดสรรมาให้ 
  2. กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ : โครงการการจัดท้ายุทธศาสตร์
ความมั่นคงของมนุษย์ 
  กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ในฐานะเป็นเจ้าภาพเรื่องความมั่นคง
ของมนุษย์ได้เลือกโครงการการจัดท้ายุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์เพื่อใช้เป็นโครงการน้าร่อง
ในโครงการศึกษารูปแบบการพัฒนาระบบการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมในระดับกระทรวง 
เน่ืองจากความมั่นคงของมนุษย์เป็นเรื่องใหม่ในสังคม ยังไม่มีการก้าหนดทิศทางและแนวทางการ
ด้าเนินการที่ชัดเจนในเรื่องของนิยามและแนวทางการด้าเนินการที่เป็นรูปธรรม ทั งที่เป็นเรื่องที่มี
ผลกระทบต่อสังคมไทยในภาพรวม จึงเป็นความจ้าเป็นที่ต้องมีการสร้างความชัดเจนเรื่องนี เพื่อใหม้ี
การขับเคลื่อนในทางปฏิบัติ ประกอบกับกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ได้รับ
มอบหมายให้เป็นเจ้าภาพเรื่องนี  นอกจากนี ความมั่นคงของมนุษย์เกี่ยวข้องกับภารกิจของหลาย 
ภาคส่วนทั งส่วนราชการกันเอง รวมทั งหน่วยงานนอกราชการและประชาชน ดังนั นการก้าหนด
ทิศทางยุทธศาสตร์และขับเคลื่อนเรื่องนี อย่างมีส่วนร่วมจึงเป็นความจ้าเป็นอย่างยิ่ง เพื่อเกิดการผนึก
สรรพก้าลัง รวมทั งการด้าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน เห็นผลส้าเร็จที่เป็นรูปธรรม ยิ่งกว่านั น 
ความมั่นคงของมนุษย์ถือว่าเป็นประเด็นสาธารณะที่มีความสลับซับซ้อนสูง เกี่ยวข้องกับค่านิยม 
วัฒนธรรม และลักษณะพื นที่ในสังคมด้วย บุคคลและกลุ่มต่างๆ ย่อมเห็นระดับของความร้ายแรง
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และความเสี่ยงของประเด็นที่เป็นภัยต่อความมั่นคงของมนุษย์แตกต่างกันตามข้อมูล ประสบการณ์ 
ของแต่ละองค์กรและพื นที่เรื่องเหล่านี ไม่มีค้าตอบที่ถูกตายตัว ซึ่งการใช้กระบวนการมีส่วนร่วม 
เพื่อเปิดพื นที่การแลกเปลี่ยนข้อมูล ประสบการณ์และมุมมอง เป็นแนวทางหน่ึงในการป้องกันความ
ขัดแย้งได้  
   2.1โครงการการจัดท้ายุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์ กิจกรรมส้าคัญของ
โครงการประกอบด้วย (1) การตั งคณะกรรมการจัดท้ายุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์ (2) การอบรม
เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบเกี่ยวกับเทคนิคการอ้านวยการประชุม และการคิดอย่างเป็นระบบ (3) การจัดเวที
แห่งความมั่นคงของมนุษย์จ้านวน 5 ครั ง และ (4) การจัดท้าสื่อสาธารณะเพื่อสื่อสารกับประชาชน 
   2.2 การจัดกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชน การจัดกระบวนการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในกรณีเป็นการรับฟังความคิดเห็น แบ่งการจัดเป็นเวทีนักวิชาการ เวทีข้าราชการ และ
เวทีภาคประชาชน ซึ่งในการจัดเวทีภาคประชาชนนั นแบ่งการจัดการเวทีกระจายเป็น 4 ภาค โดยมี
กระบวนการมีส่วนร่วมประกอบด้วย 5 ขั นตอน คือ (1) ใช้ Power Point น้าเสนอวัตถุประสงค์การ
ประชุมและจุดประกายความคิดเกี่ยวกับความมั่นคงของมนุษย์ (2) ระดมความคิดเห็นเพื่อสะท้อน
ปัญหา สาเหตุ และผลกระทบในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับความมั่นคงของมนุษย์ (3) ระดมความ
คิดเห็นเพื่อจัดล้าดับความส้าคัญของปัญหา และ (4) ระดมความคิดเห็นเพื่อก้าหนดปัจจัยแห่ง
ความส้าเร็จในการจัดการปัญหาและกลยุทธ์ในการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์ ซึ่งตลอดเวลาการจัด
กระบวนการผู้จัดได้ให้ความส้าคัญกับการให้ข้อมูลหรือการสื่อสารกับประชาชน โดยได้ด้าเนินใน
หลายรูปแบบทั งการผลิตสื่อ และการให้ข้อมูลผ่านสื่อมวลชน อาทิ เคเบิ ลทีวี และวิทยุ โดยให้
ความส้าคัญกับเรื่องการประชาสัมพันธ์การจัดกระบวนการจัดท้ายุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์
อย่างมีส่วนร่วม 
  3.กรมประชาสัมพันธ์ : โครงการการพัฒนารายการวิทยุท้องถิ่น 
  การจัดรายการวิทยุท้องถิ่น ถือเป็นภารกิจหลักอันหน่ึงของกรมประชาสัมพันธ์ ที่ผ่าน
มากรมจะท้าหน้าที่เป็นผู้รับผิดชอบในการจัดผังรายการการคัดเลือกรายการ เนื อหาของรายการจึง
เป็นข้อมูลที่มาจากฝ่ายของภาครัฐที่เป็นผู้จัดเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งมักเป็นข่าวของกรมประชาสัมพันธ์ 
และเพลงลูกทุ่ง เมื่อเข้ามาร่วมโครงการการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมกับสา้นักงาน ก.พ.ร. ทาง
กรมประชาสัมพันธ์จึงได้คัดเลือกท้าโครงการ “การพัฒนารายการวิทยุท้องถิ่นในรูปแบบการ
บริหารราชการแบบมีส่วนร่วม” โดยก้าหนดพื นที่ในการทดลองโครงการน้าร่องถึง 8 แห่ง ที่
กระจายตามภูมิภาคต่าง ๆ 
   3.1 การเสริมสร้างความเข้มแข็งต่อภาคประชาชน การเปิดโอกาสให้ประชาชนได้
เข้ามาร่วมในการด้าเนินรายการของสถานีวิทยุท้องถิ่น สอดคล้องกับหลักการสร้างความเข้มแข็ง
ให้แก่ภาคประชาชนในการจัดท้าบริการสาธารณะ และในการด้าเนินโครงการนี  ทางสถานี
วิทยุกระจายเสียงจังหวัดน้าร่องทุกแห่งก็ได้เปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้ามาร่วมในทุกขั นตอน 



 195 

ตั งแต่กระบวนการชี แจงแนวคิด วัตถุประสงค์ของโครงการ การก้าหนดรูปแบบและเนื อหาของ
รายการ จนกระทั่งลงมือผลิตและประเมินผลโครงการ โดยเจ้าหน้าที่กรมประชาสัมพันธ์เป็นเพียง
ผู้ให้ค้าปรึกษาและอ้านวยความสะดวกทั งการผลิตรายการ การสืบค้นฐานข้อมูลส้าหรับการผลิต
รายการ การถ่ายทอดความรู้ การสร้างทักษะการผลิตรายการรวมทั งการใช้อุปกรณ์ในห้องส่ง เป็นต้น 
การเปิดโอกาสเช่นนี จึงเป็นเวทีพัฒนาศักยภาพของคน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เยาวชนได้มีการพัฒนา
ทักษะมากขึ น อีกทั งยังช่วยในการพัฒนาเครือข่ายการท้างานร่วมกันของคนในสังคม  
   3.2 การจัดกระบวนการการบริหารแบบมีส่วนร่วม กรมประชาสัมพันธ์ได้มีการจัด
กระบวนการการมีส่วนร่วมอย่างเป็นระบบ ดังต่อไปนี  (1) คัดเลือกพื นที่ที่จะด้าเนินโครงการใน      
8 เขตทั่วประเทศ หรือ 8 สถานีวิทยุ (2)  สร้างความรู้ความเข้าใจกับผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ
ในพื นที่เกี่ยวกับการให้ประชาชนเข้ามาร่วมจัดท้ารายการวิทยุ (3) เปิดเวทีระดมความคิดเห็นของ   
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของแต่ละสถานี โดยเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมที่มาจากหลากหลายกลุ่มได้แสดง
ความคิดเห็นอย่างอิสระ ทั งขอบเขตของเนื อหารายการ ประเภทของรายการ ช่วงเวลาออกอากาศ 
และตั งคณะกรรมการจัดท้าภาคประชาชนร่วมกับกรรมการจากภาครัฐ เพื่อท้าหน้าที่ดูแลรายการ 
(4) เสริมความรู้ให้แก่ภาคประชาชนที่จะมาร่วมในด้านการออกอากาศ และกฎระเบียบเกี่ยวกับการ
ออกอากาศ (5) เปิดสายให้ทางบ้านได้เข้ามาร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อรายการ (6) ในบาง
สถานี ได้จัดรายการเวทีชาวบ้าน โดยออกไปท้ารายการข้างนอกร่วมกับชาวบ้านในพื นที่ ซึ่งได้รับ
ความนิยมมาก และ (7) มีการประเมินการจัดรายการโดยให้แต่ละเขตมีอิสระในการประเมิน โดย
กรรมการในการประเมินจะมาจากตัวแทนของภาครัฐและของภาคประชาชน  
 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2551)ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาเรื่องวัฒนธรรม
องค์การกับประสิทธิผลของหน่วยงานราชการ โดยมีวัตุประสงค์เพื่อ (1) เปรียบเทียบระดับวัฒนธรรม 
องค์การราชการก่อนและหลังจากที่มีการน้าวัฒนธรรมแบบ  “I AM READY” (I หมายถึง การ
ท้างานอย่างมีศักดิ์ศรี, A หมายถึง ความขยันตั งใจท้างาน, M หมายถึง การมีศีลธรรม คุณธรรม,  
R หมายถึง การรู้ทันโลก ปรับตัวทันโลก ตรงกับสังคม, E หมายถึง การท้างานมุ่งเน้นประสิทธิภาพ, 
A หมายถึงความรับผิดชอบต่อผลงานต่อสังคม, D หมายถึง การมีใจและการกระท้าที่เป็นประชาธิปไตย 
มีส่วนร่วม โปร่งใส และ Y หมายถึง การมีผลงาน มุ่งเน้นผลงาน) ไปปฏิบัติ (2) เปรียบเทียบการ
ยึดถือและให้ความส้าคัญต่อมิติวัฒนธรรมแบบ  “I AM READY” ของกระทรวงต่าง ๆ และ(3) 
วิเคราะห์สัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมแบบ I AM READY กับประสิทธิผลขององค์การราชการ ซึ่ง
วิธีการศึกษาเป็น การวิจัยเชิงส้ารวจเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม มีจ้านวนตัวอย่าง
จ้านวน 9,100 ตัวอย่าง จากข้าราชการทุกกระทรวง  ผลการศึกษาพบว่าการน้าวัฒนธรรม  I AM 
READY ไปปฏิบัติเป็นเวลา 2 ปี ท้าให้คะแนนเฉลี่ยของวัฒนธรรม  I AM READY ขององค์การ
ราชการเพิ่มขึ นจากเดิมอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 กระทรวงต่าง ๆ ยึดถือและให้
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ความส้าคัญกับมิติวัฒนธรรมแตกต่างกันขึ นอยู่กับลักษณะภารกิจของแต่ละกระทรวง และ
วัฒนธรรม I AM READY มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลขององค์การราชการ 
 สิริพรรณ พูลสุข (2551) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูป : ศึกษากรณีเกี่ยวกับ
การจัดการความรู้ และองค์การแห่งการเรียนรู้ ในกองบัญชาการต้ารวจปราบปรามยาเสพติด 
ส้านักงานต้ารวจแห่งชาติ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูปของผู้บริหารระดับสูง
การจัดการความรู้และองค์การแห่งการเรียนรู้ในกองบัญชาการต้ารวจปราบปรามยาเสพติด 
ส้านักงานต้ารวจแห่งชาติ ประชากรที่ศึกษาคือข้าราชการที่อยู่ในเขตกรุงเทพมหานครทั งหมด 463 คน 
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั นภูมิเป็นระบบ (Stratified Systematic Sampling) ได้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจ้านวน 215 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามและแบบวัด ประกอบด้วยแบบ 
สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล แบบวัดลักษณะผู้น้าเชิงปฏิรูป แบบวัดการจัดการความรู้ใน
องค์การ และแบบสอบถามเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ผล ได้แก่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Peason’s Product - Moment Correlation Coefficient) ผลการวิจัยพบว่า 
  1. ลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างข้าราชการต้ารวจจ้าแนก
เป็นเพศหญิง ร้อยละ 60.47 ส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 30 - 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 60.47 ระดับการศึกษา
ของข้าราชการต้ารวจส่วนใหญ่ จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.95 ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการต้ารวจชั นประทวน ชั นยศ ส.ต.ต. - ด.ต. คิดเป็นร้อยละ 53.63 และส่วน
ใหญ่มีอายุงานมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 59.07 ภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูปโดยรวมและรายด้านเกือบทุก
ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ของภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูปอยู่ใน
ระดับสูงที่สุด ส่วนการจัดการความรู้โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ข้าราชการต้ารวจมีการแสวงหาความรู้อยู่ในระดับสูง ในขณะที่ด้านอื่น ๆ อยู่ในระดับปานกลาง
ทั งหมด และจากการประเมินความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่าความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้โดยรวมและรายด้านเกือบทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านการเป็นบุคคลที่มีความรอบ
รู้ มีการประเมินอยู่ในระดับสูงที่สุด 
  2. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  
   2.1 ลักษณะของผู้น้าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการความรู้ของ
ข้าราชการต้ารวจ อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน 
   2.2 ลักษณะของผู้น้าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของข้าราชการต้ารวจ อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐาน 
   2.3 การจัดการความรู้ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ องค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
มีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐาน 
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ลักษณาพร  โรจน์พิทักษ์กุล (2553, หน้า 67-79) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ยุทธศาสตร์ส่งเสริม
การบริหารจัดการน ้าท่วมซ ้าซากของต้าบลฝั่งซ้ายแม่น ้าบางปะกง - ปราจีนบุรีในมิติของชุมชน โดย
มีวัตถุประสงค์เพื่อการสร้างยุทธศาสตร์ส่งเสริมการบริหารจัดการปัญหาน ้าท่วมซ ้าซากในมิติของ
ชุมชน โดยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างเป็นประชากรใน 14 ต้าบล ที่ตั งถิ่นฐานอยู่ฝั่งซ้าย
ของแม่น ้าบางปะกง-ปราจีนบุรี โดยเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร การศึกษาภาคสนาม 
การสนทนากลุ่ม การจัดเวทีประชาคม ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาน ้าท่วมซ ้าซากเกิดขึ น 2 ลักษณะ คือ 
ลักษณะแรกเกิดจากการที่ฝนตกหนักมีน ้าป่าไหลหลากจากต้นน ้าลงมามาก อีกลักษณะหน่ึงเกิดจาก
น ้าทะเลเอ่อหนุนจากปากแม่น ้าบางปะกงจนถึงแม่น ้าปราจีนบุรีเป็นประจ้าในฤดูน ้าหลาก ประกอบ
กับแม่น ้าเก็บกักน ้าได้ในระดับหน่ึง เน่ืองจากสภาพพื นที่เป็นที่ราบสูงลาดลงสู่ที่ต่้าแบ่ง เป็น พื นที่
ต้นน ้า กลางน ้า และท้ายน ้าในพื นที่ต้นน ้ามีการปลูกพืชท้าลายสภาพดินอย่างกว้างขวาง มีการท้าลาย
ป่าต้นน ้า ส้าหรับพื นที่กลางน ้า เป็นการกระจุกตัวของภาคอุตสาหกรรม การขยายตัวของชุมชนเป็น
เมือง ส่วนพื นที่ท้ายน ้ามีการบุกรุกพื นที่สาธารณะ ห้วย หนอง เพื่อท้าการเกษตร ผลการวิเคราะห์
กระบวนการเรียนรู้เชิงพื นที่ พบว่า ในการแก้ปัญหาของพื นที่จ้าเป็นต้องอยู่บนฐานความรู้ที่ถูกต้อง
ด้วยการด้าเนินกิจกรรมแบบมีส่วนร่วมของผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ได้แก่ หน่วยงานภาครัฐ เอกชน 
และภาคประชาชนโดยแบ่งปัญหาออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ ปัญหาขนาดใหญ่ใช้พลังร่วมแบบ
เบญจภาคี ปัญหาขนาดกลางใช้การแก้ปัญหาในรูปของคณะกรรมการไตรภาคีเช่ือมโยงกับต้าบลทีม่ี
ประสบการณ์เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน และปัญหาเล็กให้ชุมชนจัดการกันเองโดยความ
ร่วมมือกับองค์กรส่วนท้องถิ่นให้การสนับสนุนประสานงานถือเป็นหัวใจส้าคัญของความส้าเร็จ
ด้านการสร้างยุทธศาสตร์ส่งเสริมการบริหารจัดการปัญหาน ้าท่วมในมิติของชุมชนสรุปได้ 4 ด้าน 
ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ที่ 1 การแก้ไขปัญหาน ้าท่วมและตลิ่งพัง ยุทธศาสตร์ที่ 2 การแก้ไขปัญหา
ขาดแคลนน ้าในฤดูแล้ง ยุทธศาสตร์ที่ 3 การแก้ไขปัญหาน ้าเสียและมลภาวะกลิ่นเหม็นทางอากาศ 
และยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างศักยภาพของชุมชนให้มีความเข้มแข็งโดยการส่งเสริมกระบวนการ
เรียนรู้ในรูปของเครือข่ายชุมชนเพื่อส่งเสริมการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐในการแก้ไข
ปัญหาน ้าทุกด้านโดยชุมชนมีส่วนร่วมต่อไป 

ศักรินทร์ ปัญญุเบกษา (2554, หน้า 74-76) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การเมืองในการบริหาร
จัดการทรัพยากรน ้าของคณะท้างานลุ่มน ้าปิงระดับจังหวัดนครสวรรค์เพื่อแก้ไขวิกฤตการณ์ภัยแล้ง 
พ.ศ. 2553 โดยมีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาถึงกระบวนการก้าหนดนโยบายและงบประมาณในการ
บริหารจัดการทรัพยากรน ้าของ คณะท้างานกลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์ ( 2) เพื่อศึกษา
ผลกระทบของการเมืองที่มีผลต่อการท้างานของคณะท้างานกลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์ 
ในการแก้ไขปัญหาวิกฤติการณ์ภัยแล้ง และ (3) เพื่อศึกษาผลกระทบของกลุ่มผลประโยชน์ที่มีต่อ
การท้างานของคณะท้างานกลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์ ในการแก้ไขปัญหาวิกฤติการณ์ภัย
แล้ง โดยเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์คณะท้างานกลุ่มน ้าปิงระดับจังหวัดนครสวรรค์ สรุป
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ผลการวิจัยได้ดังนี  (1) กระบวนการก้าหนดนโยบายและงบประมาณในการจัดสรรการบริหาร
จัดการทรัพยากรน ้าของคณะท้างานกลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์ มีอ้านาจหน้าที่ตาม
ระเบียบส้ านักนายกรัฐมนตรีว่ าด้วยการบริหาร จัดการทรัพยากรน ้าแห่งชาติ ตามค้ าสั่ ง
คณะกรรมการทรัพยากรน ้าแห่งชาติ และตามค้าสั่งคณะกรรมการกลุ่มน ้าปิง ได้แก่ (1.1) รวบรวม
ข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรน ้าและอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องและโครงการพัฒนาแหล่งน ้าที่ก่อสร้าง
แล้ว (1.2) น้าเสนอความต้องการและแผนงานโครงการพัฒนาแหล่งน ้าภายในจังหวัดหรือลุ่มน ้า
สาขาต่อคณะกรรมการกลุ่มน ้า (1.3) ประสานการจัดท้าแผนปฏิบัติการของส่วนราชการต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องเพื่อการพัฒนาและอนุรักษ์แหล่งน ้า การจัดสรรน ้า การพื นฟูสภาพต้นน ้า การป้องกันและ
แก้ไขปัญหาอุทกภัยแล้งและปัญหาคุณภาพน ้าเพื่อการจัดท้าแผนปฏิบัติการของจังหวัดหรือลุ่มน ้า
สาขา (1.4) ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ความรู้ข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรน ้าและการด้าเนินการ
ของคณะกรรมการลุ่มน ้าปิง ให้ประชาชนในจังกวัดหรือพื นที่ลุ่มน ้าได้รับรู้ รับทราบเพื่อให้เกิด
ความเข้าใจที่ถูกต้อง (1.5) ประนีประนอมไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้ง และแก้ไขปัญหาข้อพิพาทที่เกี่ยวข้อง
กับการด้าเนินการบริหารจัดการทรัพยากรน ้าที่เกิดขึ นในจังหวัด หรือพื นที่ลุ่มน ้าสาขา (1.6) ติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรน ้าในจังหวัดหรือลุ่มน ้าสาขา รายงาน
ให้คณะกรรมการลุ่มน ้าปิงทราบ (1.7) ปฏิบัติงานอื่นๆ ตามที่คณะกรรมการลุ่มน ้าปิง มอบหมาย 
ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ของคณะท้างานให้เบิกได้ตามกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง (2) การจัดการ
ทรัพยากรน ้าเพื่อแก้ไขปัญหาวิกฤตการณ์ภัยแล้งในปี 2553 ให้แก่ประชาชนในพื นที่พบว่า 
คณะท้างานลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์สามารถช่วยเหลือประชาชนในพื นที่ไปตามแผนงาน 
โครงการที่หน่วยงานต่าง ๆ ของคณะท้างานลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์ ได้ก้าหนดไว้ซึ่ง
หน่วยงานที่มีบาบาทส้าคัญยิ่งต่อการแก้ไขปัญหาวิกฤตการณ์ภัยแล้ง หรือการแก้ไขปัญหาอันเกิด
จากภัยธรรมชาติ ได้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดนครสวรรค์ ชลประทานจังหวัด
นครสวรรค์ และส้านักป้องกันและบรรเทาสาธารภัยจังหวัดนครสวรรค์ (3) การท้างานของ
คณะท้างานกลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์ ในแก้ไขปัญหาวิกฤตการณ์ภัยแล้งท้าให้ 
ประชาชนในเขตจังหวัดนครสวรรค์ทุกคนเป็นผู้ได้รับผลประโยชน์ โดยมีการจัดสรรไปที่
หน่วยงานต่าง ๆ ที่มีส่วนรับผิดชอบอย่างเหมาะสม รวมถึงมีการตรวจสอบกลั่นกรองจาก
คณะอนุกรรมการบริหารลุ่มน ้าปิงและวิชาการ และจะต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะท้างานกลุ่ม
น ้าปิงก่อนในการจัดสรรงบประมาณ 

เสรี ศุภราทิตย์ (2554, หน้า 7-12) ได้ศึกษาถึงแนวทางการบริหารจัดการอุทกภัยใน
อนาคต โดยเสนอถึงการบริหารจัดการอุทกภัยเชิงองค์รวม (Integrated Flood Management, IFP) ซึ่ง
มีองค์ประกอบที่ส้าคัญ ดังนี  (1) การจัดการวัฏจักรน ้าทั งระบบ เป็นการบริหารจัดการที่ครอบคลุม
กระบวนการต่างๆ ของอุทกภัยตั งแต่ต้นน ้าจนถึงปลายน ้า การบริหารอุทกภัย และภัยแล้ง ต้องสอด
ประสานกัน โดยการน้าปริมาณน ้าท่วมมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในพื นที่แห้งแล้ง กรณีเกิด
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อุทกภัยที่รุนแรงจะต้องสามารถบริหารจัดการได้โดยกระจายความเสี่ยง (ปริมาณน ้าท่วม) ไปยัง
พื นที่ต่างๆ เพื่อป้องกันพื นที่ส้าคัญหรือพื นที่วิกฤตได้อย่างปลอดภัย (2) การจัดการแบบองค์รวม
ของดินและน ้า ควรมีการพิจารณาในเรื่องการใช้ที่ดิน และการบริหารจัดการน ้าร่วมกันและสอด
ประสานกันระหว่างหน่วยงานที่รับผิดชอบ การใช้พื นที่ท้ากินย่อมส่งผลกระทบต่อปริมาณและ
คุณภาพน ้า ความเช่ือมโยงระหว่างปริมาณน ้า คุณภาพน ้า เป็นต้น การเปลี่ยนแปลงการใช้ที่ดิน
บริเวณเหนือน ้า โดยการขยายตัวของเมือง ย่อมส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมน ้าท่วมตลอดล้าน ้า (3) 
การผสมผสานมาตรการต่างๆ การป้องกันและลดผลกระทบอุทกภัย แตกต่างกันไปตามแต่ละลุ่มน ้า 
ขึ นอยู่กับ 3 ปัจจัยที่ส้าคัญ ได้แก่ สภาวะอากาศ คุณลักษณะลุ่มน ้า และเงื่อนไขทางเศรษฐกิจและ
สังคม การเลือกใช้กลยุทธ์ที่มีลักษณะ “Resilient Response” ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนได้ตาม
สถานการณ์จึงเป็นทางออกที่ดีที่สุด (4) การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ซึ่งประกอบไปด้วย ผู้ใช้ ผู้วางแผน และผู้ก้าหนดนโยบายทุกระดับ ต้องเปิดเผย โปร่งใส และ
กระจายไปยังทุกภาคส่วนในลุ่มน ้า การมีผสมผสานเทคนิคของการจัดการอย่างเหมาะสมระหว่าง 
Top Down และ Bottom Up หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั งหมดในลุ่มน ้า ทั งระดับชุมชน ระดับจังหวัด 
ระดับภูมิภาค และระดับชาติ จะต้องมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจในระดับสูงสุดด้วย และ (5) 
การวิเคราะห์ความเสี่ยงและความอ่อนแอ จ้าเป็นส้าหรับประเทศก้าลังพัฒนา การอยู่ร่วมกับภัย
ธรรมชาติเป็นเรื่องที่ส้าคัญกว่าความสามารถในการป้องกัน การเปลี่ยนแนวคิดจากการต่อสู้หรือ
ป้องกันภัยพิบัติด้วยวิธีเทคนิคโดยเอาปริมาณเป็นที่ตั งไปเป็นการวิเคราะห์ประเมินความอ่อนแอ
ของชุมชนที่ครอบคลุมทั งด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม ซึ่งการน้าองค์ประกอบแต่ละด้าน
ไปปฏิบัติงานจริงต้องได้รับการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน เริ่มจาก นโยบายด้านการเมืองหรือ
รัฐบาลไปสู่หน่วยปฏิบัติ ตั งแต่กระทรวง ทบวง กรม ไปจนถึงชุมชน รวมทั งภาคเอกชน หรือ NGO 
ต่างๆ ทั งนี  การบริหารจัดการดังกล่าวสามารถประเมินได้โดยดัชนีชี วัดที่ส้าคัญ 5 ตัวคือ (1) Focal 
Point หรือหน่วยงานที่มีอ้านาจและทรัพยากรในการประสานกับหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 
หน่วยงานต่างประเทศ และ NGO ภายใต้กฎหมายที่เอื ออ้านวยต่อการตัดสินใจและด้าเนินการ (2) 
ความเช่ือมโยงระหว่างระดับนโยบายและผู้ปฏิบัติตามกรอบวงจรการจัดการภัยพิบัติ (3) ความ
เช่ือมโยงระหว่างรัฐบาลกลางและรัฐบาลท้องถิ่น (4) การประสานกับหน่วยงานด้านการบรรเทา
และลดผลกระทบ และ (5) การบูรณาการกับหน่วยงานทั งภาครัฐและเอกชน 
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2. งานวิจัยต่างประเทศ 
 Daniel R. Denison & Aneil K. Mishra (1995) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง Toward A Theory 
of Organizational Culture and Effectiveness โดยได้ท้าการศึกษาเพื่อพัฒนาตัวแบบของวัฒนธรรม
องค์กรและประสิทธิผลขององค์กรโดยมีพื นฐานมาจาก 4 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การประกอบ
ไปด้วย ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ (Involvement) ความสอดคล้อง (Consistency) การปรับตัว (Adaptation) 
และพันธกิจ (Mission) โดยทั ง 4 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การนี ได้ด้าเนินการตรวจสอบทั งใน 
เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ กล่าวคือ ในเชิงคุณภาพได้ใช้ 5 กรณีศึกษาของกิจการเพื่อชี ให้เห็นและ
ระบุถึงความเกี่ยวข้องกันระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลขององค์การ ส่วนในเชิงปริมาณ 
นั น ใช้การศึกษาจากการวิเคราะห์ถึงการรับรู้ของผู้บริหารสูงสุดขององค์การต่อลักษณะทั ง 4 ของ
วัฒนธรรมองค์การ ผ่านการพิจารณาในมิติด้านประสิทธิผล โดนท้าการส้ารวจจาก 764 องค์การ ซึ่ง
พบว่าลักษณะทางวัฒนธรรมองค์การทั ง 4 นั น มีส่วนเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลขององค์การเป็นอย่างยิ่ง
โดยที่ 2 ปัจจัย ได้แก่ ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์และการปรับตัวเป็นสิ่งบ่งชี ถึงความยืดหยุ่น การเปิดกว้าง
และการตอบสนองอันเป็นดัชนีส้าคัญอย่างแรงกล้าต่อการเติบโตขององค์การ ส่วนอีก 2 ปัจจัยที่เหลือ 
ได้แก่ ความสอดคล้องและพันธกิจนั นเป็นสิ่งบ่งชี ถึงการรวมตัวเข้มแข็ง การสั่งการ และวิสัยทัศน์ซึ่ง
เป็นดัชนีที่ดีที่สามารถสร้างผลประโยชน์หรือผลก้าไรให้เกิดขึ นกับองค์การได้ และการศึกษายังแสดง
ให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การทั ง 4 ที่กล่าวไป ในระดับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การเป็นสิ่งบ่งชี ถึง
ประสิทธิผลในการท้างานและประสิทธิผลขององค์การอันเกิดจากความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง
ความเข้าใจที่มากขึ นต่อผู้ปฏิบัติงานนี ได้ส่งผลให้เกิดการเติบโตของยอดการขายในหลายองค์การที่ได้
ท้าการศึกษา และจากผู้วิจัยก็ได้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมว่าการศึกษาประเด็นวัฒนธรรมนั นเป็นสิ่งที่มี
ความจ้าเป็นอย่างยิ่งต่อการเข้าใจอันจะน้าไปสู่การปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆในองค์การ และจะเป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาความสามารถและประสิทธิผลขององค์การ 
 Shung Jae Shin & Jing Zhou (2003) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง Transformational Leadership, 
Conservation and Creativity : Evidence From Korea โดยได้ท้าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องภาวะผู้น้าการ
เปลี่ยนแปลง อนุรักษ์นิยม และสร้างสรรค์ หลักฐานเชิงประจักษ์จากเกาหลี คณะผู้วิจัยได้ด้าเนินการ
ศึกษาโดยใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นลูกจ้างจ้านวน 290 ตัวอย่าง และกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารจ้านวน 
46 บริษัท เพื่อจะให้ได้ข้อมูลส้าหรับการตอบค้าถามเกี่ยวกับลักษณะของภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง
ที่ถูกน้าเข้ามาใช้ในองค์การของตน ซึ่งจากการศึกษาในเรื่องของสภาวะของการบริหารที่มีลักษณะ
ยึดติดในแบบเดิมหรืออนุรักษ์นิยมกับการมีความคิดสร้างสรรค์นั น ได้พบว่าภาวะผู้ น้าการ
เปลี่ยนแปลงมีความเกี่ยวข้องในเชิงบวกต่อการท้าให้ผู้ตามหรือลูกน้องเกิดความคิดสร้างสรรค์
ขึ นมาได้ โดยที่แรงขับดันภายในของผู้ตามหรือลูกน้องจะท้าหน้าที่ในการเช่ือมต่อหรือเป็นสื่อกลาง
ระหว่างการผสมผสานเอาภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงเข้ากับลักษณะอนุรักษ์นิยมที่มีอยู่เดิมในการ
ท้างานหรือในตัวตนของผู้ตามหรือลูกน้องให้มีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ น โดยที่กลุ่มอนุรักษ์นิยมใน
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ส่วนหน่ึงมีลักษณะที่มุ่งไปในทิศทางที่มีความคิดสร้างสรรค์มากขึ นหลังจากผสมผสานเอาภาวะ
ผู้น้าการเปลี่ยนแปลงเข้ามาใช้ในองค์การ 
 Zhang Shuibo (2003) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง An Organizational Cultural Analysis of 
the Effectiveness of Chinese Construction Enterprises ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลในการด้าเนินงานของธุรกิจการก่อสร้างของจีน โดยจะเป็น
การศึกษาทั งเชิงทฤษฎีและเชิงประจักษ์  เพื่อเป็นการเติมเต็มช่องว่างทางการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การศึกษาวัฒนธรรมองค์การในธุรกิจการก่อสร้าง โดยมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ ได้แก่ (1) การ
พัฒนา กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่สามารถใช้ศึกษารายละเอียดและผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การ
ที่มีต่อประสิทธิผลขององค์การ (2) การประเมินโครงร่างของวัฒนธรรมองค์การที่เป็นแบบอย่าง
ของธุรกิจการก่อสร้างของจีน (3) การทดสอบความสัมพันธ์เชิงประจักษ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ
และประสิทธิผลของอุตสาหกรรมการก่อสร้างของจีน และจากสมมติฐานย่อย 3 ประการที่ได้จาก
กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสัมพนัธ์ OC - OE ได้ถูกทดสอบเชิงประจักษ์กับตัวบ่งชี  
OR ทั ง 9 แบบที่พัฒนาขึ นส้าหรับธุรกิจการก่อสร้างของจีน ท้าให้สามารถสรุปได้ว่า (1) โดยส่วน
ใหญ่แล้ววัฒนธรรมองค์การที่เข็มแข็งจะมีประสิทธิผลมากกว่าวัฒนธรรมที่อ่อนแอ (2) รูปแบบที่
แตกต่างกันของวัฒนธรรมองค์การจะส่งผลต่อประสิทธิผลที่แตกต่างกัน ซึ่งได้รับการสนับสนุน
จากตัวบ่งชี  OE บางประการ และ(3) วัฒนธรรมองค์การที่อยู่ในระดับที่สมดุลจะมีประสิทธิผลมาก
ที่สุด ซึ่งได้รับการสนับสนุนจากตัวบ่งชี  OE เกือบทั งหมด และผลลัพธ์จากการทดสอบเชิงประจักษ์
ได้แสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การสามารถน้าไปใช้อธิบายตัวแปรด้านประสิทธิผลขององค์การ 
ซึ่งในบางขอบเขตความสัมพันธ์ต่าง ๆ นั นมีลักษณะที่ซับซ้อนมาก ดังนั นเมื่อพิจารณาบนพื นฐาน
ของผลลัพธ์ที่ได้จะพบว่า มีการน้าเสนอทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การตามสถานการณ์ (Organizational 
Culture Contingency Theory) ที่อภิปรายถึงผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อประสิทธิผลที่
เกิดขึ นกับตัวแปรที่เกี่ยวข้องอื่น ๆ เช่น สภาพแวดล้อมขององค์การ กลยุทธ์ขององค์การ ตลอดจน
ขนาดขององค์การที่เหมาะสมพอดีกับวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ เหล่านั นจะน้าไปสู่ระดับ
ประสิทธิผลขององค์การที่เพิ่มมากขึ น  
 Jane F. Hansberry (2005) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง An Exploration of Collaboration and 
Organizational Effectiveness in Denver County Human Service Organization ซึ่งเป็นการส้ารวจความ
ร่วมมือและประสิทธิผลขององค์การที่มีหน้าที่ในการให้บริการประชาชนในเขตปกครองเดนเวอร์  
โดยการวิจัยครั งนี มีวัตถุประสงค์เพือ่ ศึกษาบทบาทของความรว่มมือภายในองค์การและประสิทธิผล
ขององค์การที่มีหน้าที่ในการให้บริการประชาชน ซึ่งได้รับอิทธิพลจากการบริหารภาครัฐแนวใหม่ 
(New Public Management) รูปแบบสหพันธรัฐใหม่ (New Federalism) และการปฏิรูปสวัสดิการ 
(PRWORA) และได้ท้าการศึกษาปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลขององค์การ อาทิ 
กระบวนการในการบริหารจัดการ ผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ และการบริหารจัดการความ
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เปลี่ยนแปลง เป็นต้น โดยการศึกษาครั งนี ใช้การสา้รวจแบบตัดขวาง (Cross - Sectional Survey) และ
การสนทนากลุ่มแบบเจาะจง (Focus Groups) โดยได้ท้าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากองค์การที่ไม่
แสวงหาผลก้าไร ที่มีหน้าที่ในการให้บริการประชาชนในเขตปกครองเดนเวอร์ จ้านวน 143 แห่ง 
และการสนทนากลุ่มกับผู้จัดการและผู้สนับสนุนการด้าเนินงานขององค์การ ซึ่งผลจากการ
ศึกษาวิจัยพบว่า ในปัจจุบันองค์การไม่แสวงหาผลก้าไรดังกล่าวได้มีการสร้างความร่วมมือกันมาก
ขึ นกว่าช่วง 5 ปีที่ผ่านมา ซึ่งมีสาเหตุมาจากความต้องการที่จะบรรลุเป้าหมายในการด้าเนินงาน และ
โอกาสในการระดมทุนที่ถือว่าเป็นปัจจัยที่ส้าคัญอีกประการหน่ึง นอกจากนี ข้อค้นพบที่ได้ยังแสดง
ให้เห็นว่า การบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงและความร่วมมือจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
องค์การมากกว่ากระบวนการในการบริหารจัดการและผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ โดย
องค์การที่มีขนาดเล็กมีแนวโน้มที่จะเกิดความร่วมมือที่จะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การมากกว่า
องค์การที่มีขนาดใหญ่  
 Chris Ansell & Gash Alison (2008) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง Collaborative Governance 
In Theory and Practice โดยได้ท้าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องการบริหารแบบร่วมมือในทางทฤษฏีและ
ทางปฏิบัติ โดยเริ่มจากการกล่าวถึงว่าหลายทศวรรษที่ผ่านมากบริหารรูปแบบใหม่ได้เกิดขึ นและ
เข้ามาแทนที่ในการก้าหนดนโยบายและการน้านโยบายไปปฏิบัติ การบริหารแบบร่วมมือที่เกิดขึ น
นี  คือ การน้าเอาทั งภาครัฐและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามาอยู่ด้วยกันในเวทีการประชุมที่ภาครัฐจัดการ
เตรียมการไว้ส้าหรับให้เกิดการตัดสินใจเกิดขึ นจากผู้ที่ เข้ามาอยู่ร่วมกัน การวิจัยของผู้วิจัย
ด้าเนินการผ่านการศึกษากรณีศึกษาจ้านวนมากเพื่อหวังว่าจะได้ตัวแบบส้าหรับการบริหารแบบ
ร่วมมือ โดยภาคหลังจากการทบทวนถึงดรณีตัวอย่างของ 137 กรณีของการบริหารงานแบบร่วมมือ
ที่เกิดขึ น พบว่ามีตัวแปรที่ส้าคัญที่จะท้าให้การบริหารงานแบบร่วมมือนี เกิดผลส้าเร็จก็คือ 
ประวัติศาสตร์ที่ผ่านของความขัดแย้งและความรว่มมือ สิ่งจูงใจส้าหรับผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียจะเข้ามามี
ส่วนร่วม อ้านาจและทรัพยากรที่ไม่สมดุล ความเป็นผู้น้า และการออกแบบสถาบันสิ่งเหล่านี จะเป็น
ปัจจัยหลักที่จะก้าหนดสภาพความส้าเร็จหรือความล้มเหลวของการบริหารงานแบบร่วมมือ 
นอกจากนั นผู้วิจัยยังได้จ้าแนกแยกแยะปัจจัยที่ส้าคัญที่เกิดขึ นในกระบวนการบริหารงานแบบ
ร่วมมือที่ก้าลังด้าเนินอยู่ พบว่าการสนทนาแบบเห็นหน้าเห็นตาจะช่วยสร้างความเช่ือมั่น การยอมรับ 
และความเข้าใจร่วมกันให้เกิดขึ น 
 Lale Gumusluoglu & Arzu Ilsev (2009) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง Transformational 
Leadership, Creativity and Organizational Innovation โดยได้ท้าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องภาวะผู้น้าการ
เปลี่ยนแปลง ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมองค์การ โดยการศึกษาครั งนี มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาถึงผลกระทบของภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงต่อความคิดสรา้งสรรค์ของผู้ตามหรือลูกน้องทั งใน
ระดับปัจเจกบุคคลและในระดับองค์การตามตัวแบบที่คณะผู้วิจัยได้สร้างขึ น โดยท้าการวิจัยและ
พัฒนากับ 163 ตัวอย่างของพนักงานและผู้จัดการในบริษัทพัฒนาซอฟท์แวร์ขนาดกลางและขนาด
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เล็กจ้านวน 43 บริษัทในประเทศตุรกี ซึ่งจากผลของการศึกษาพบว่าภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงมี
ผลกระทบอย่างส้าคัญต่อทั งความคิดสรา้งสรรค์ของทั งลูกน้องทั งในระดับปัจเจกบุคคลและในระดับ
องค์การ ในระดับปัจเจกบุคคลผลจากการวิเคราะห์ตัวแบบเชิงเสน้ตรงแสดงให้เห็นว่ามีทิศทางในเชิง
บวกของภาวะผู้น้าที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ในระดับปัจเจกบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น้า
การเปลี่ยนแปลงมีผลยิ่งต่อการเสริมสร้างก้าลังใจให้เกิดขึ น ส่วนในระดับองค์การนั นจากการ
วิเคราะห์โดยใช้ความสัมพันธ์เชิงถดถอย พบว่าภาวะผู้ น้าการเปลี่ยนแปลงมีผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงนวัตกรรมขององค์การอีกด้วย  

Naina Agrawat Kumar (2009, p. 117-121) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การมีส่วนร่วมของชุมชน
ในโครงการรองรับน ้าฝนในรัฐมหาราษฎร์ ประเทศอินเดีย โดยมุ่งศึกษาถึงการมีส่วนร่วมชอง
ชุมชนในหมู่บ้านปาลโซชิ (Palsoshi) ซึ่งเป็นหมู่บ้านที่อยู่ในเขตแห้งแล้งทางตะวันตกของรัฐมหา
ราษฎร์ และเป็นหน่ึงในหมู่บ้านที่ได้รับการคัดเลือกภายใต้โครงการอาปลา ปานี (Aapla Paani) โดย
มีจุดมุ่ งหมายในการจัดน ้าดื่มให้กับหมู่บ้านที่ขาดแคลนน ้ า และสามารถใช้น ้าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด นอกจากนี  งานศึกษานี ยังตรวจสอบพลวัตของความสัมพันธ์เชิงอ้านาจใน
หมู่บ้านในด้านชนชั น วรรณะ เพศสภาพ และการเข้าถึงทรัพยากรน ้าในหลายรูปแบบ ประการ
สุดท้าย คือการศึกษาความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ นกับชาวบ้านในแง่ของโอกาสในการด้ารงชีพ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับอาหารและความเสี่ยงอันเกิดจากโรคที่มาพร้อมกับน ้า 
โดยแนวคิดหลักที่ใช้ในงานวิจัยนี คือ การมีส่วนร่วมของชุมชน ความสัมพันธ์เชิงอ้านาจ และการ
ทรงสิทธิทางสิ่งแวดล้อม โดยวิเคราะห์ขอบเขตการมีส่วนร่วมของชาวบ้านที่อยู่ภายใต้ระบบ
ราชการ นอกจากนี ยังได้ใช้แนวคิดเรื่องอ้านาจในฐานะที่ เป็นปฏิบัติการในชีวิตประจ้าวันของ
ชาวบ้าน โดยพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างวรรณะ ชนชั น กลุ่มเครือญาติที่แตกต่าง ความแตกต่าง
ระหว่างชายและหญิง ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรภาครัฐ องค์กรพัฒนาเอกชน และ
สมาชิกคณะกรรมการหมู่บ้าน โดยต้องวิเคราะห์สถานการณ์ที่เกิดขึ นภายใต้บริบทของสังคมอินเดีย
ที่มีการจัดล้าดับชนชั นและมีลักษณะพหุลักษณ์ทางชาติพันธ์ุ นอกจากนี  งานศึกษานี ยังได้วิเคราะห์
ว่าหลังจากที่ชาวบ้านได้เข้าถึงน ้าดื่มที่สะอาดแล้ว สิทธิในทรัพยากรน ้าของพวกเขาจะเพิ่มหรือลด
โอกาสในการด้ารงชีพอย่างไร และสิทธิดังกล่าวอาจไม่ได้เกิดขึ นกับคนทุกกลุ่มในลักษณะเดียวกัน
อย่างไรบ้าง งานวิจัยนี ได้ใช้เทคนิคหลายรูปแบบในการเก็บข้อมูล เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การ
สังเกตการณ์อย่างมีส่วนร่วม และการส้ารวจครัวเรือน ในขณะที่ข้อมูลบางส่วนได้รับจากส้านักงาน
ปูเน ซีลา ปาริชาด (Pune Zilla Parishad) ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ลักษณะประวัติของชาวบ้านในด้าน
เศรษฐกิจสังคม อาชีพ และวรรณะ ผลการศึกษาพบว่า ชาวบ้านปาลโซชิ ไม่เพียงแต่ต้องการใช้น ้า
เพื่อใช้บริโภคเท่านั น แต่ยังต้องการน ้าเพื่อใช้ในการชลประทานด้วย อย่างไรก็ตามเจ้าหน้าที่ของ
โครงการอาปลา ปานี ได้ยึดถือวัตถุประสงค์ในการจัดหาน ้าดื่มตามแผนงานสวาจัลธาราอย่าง
เคร่งครัดโดยการแนะน้าโครงการนี ให้แก่ชาวบ้าน ดังนั น การมีส่วนร่วมของชาวบ้านจึงยังอยู่แค่
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ระดับการปรึกษาหารือกับหน่วยงานของรัฐเท่านั น เพื่อที่จะได้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว ส้าหรับ
ประเด็นความสัมพันธ์เชิงอ้านาจในชุมชนนั น ครอบครัวที่นับถือศาสนาพุทธแนวใหม่ หรือ นาฟ 
บุดดิสต์ (Nav-Buddhist) ส่วนใหญ่ และผู้หญิงจากกลุ่มมาราธา (Maratha) รายหน่ึงยังไม่ได้รับถัง
รองรับน ้าฝนที่หน้าบ้านของตนเอง แม้ว่าตามกฎหมาย พวกเขาจะไม่ได้ถูกห้ามใช้น ้า แต่ในทาง
ปฏิบัติพวกเขาไม่ได้ใช้น ้าจากถังน ้าชิฟกาลิน (Shivkalin) ซึ่งชี ให้เห็นว่าเจ้าหน้าที่ของโครงการอา
ปลา ปานียังคงเลือกปฏิบัติต่อประชาชนบางกลุ่มอยู่ และเมื่อพิจารณาประเด็นนี ด้วยแนวคิดด้านการ
ทรงสิทธิทางสิ่งแวดล้อม พบว่าชาวบ้านยังไม่สามารถที่จะแปรสิทธิในการเข้าถึงทรัพยากรน ้าให้
เป็นสิทธิทางสิ่งแวดล้อมเพื่อน้าไปสู่การพัฒนาโอกาสในการด้ารงชีพให้ดีขึ น  

 ผลจากการศึกษาวิจัยได้ท้าให้ผู้วิจัยตระหนักว่า การมีส่วนร่วมของชุมชนนั นต้องก้าว
ไปให้ไกลกว่าวัตถุประสงค์ที่หน่วยงานของรัฐเป็นผู้ก้าหนด โครงการพัฒนาควรที่จะต้องเติมเต็ม
ความต้องการที่แท้จริงของชาวบ้านและสร้างความรู้สึกในการเป็นเจ้าของทรัพย์สิน นอกจากนี 
หน่วยงานของรัฐยังจ้าเป็นต้องสร้างความเช่ือมั่นว่าโครงการพัฒนาต่างๆ นั นจะไม่อ้านวย
ประโยชน์ให้แก่คนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือวรรณะใดวรรณะหน่ึงในหมู่บ้านเท่านั น ซึ่งลักษณะ
ดังกล่าวจะท้าให้ผู้ที่มีอ้านาจน้อยกว่าต้องสูญเสียผลประโยชน์ไป 
 Rosemary Oswald Mruma (2005) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง Implementation of the National 
Environment Policy : A Case of the Local Government Authorities in Dar Es Salaam City Tanzania 
โดยได้ท้าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง  การด้าเนินการตามนโยบายสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ ศึกษากรณี 
เจ้าหน้าที่ของรัฐบาลท้องถิ่นในเมืองดาร์ เอส ซาลาม ประเทศแทนซาเนีย โดยวัตถุประสงค์ของ
การศึกษานี เพื่อ ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการด้าเนินงานนโยบายสิ่งแวดล้อมแห่งชาติของ
หน่วยงานรัฐบาลท้องถิ่นในเมืองดาร์ เอส ซาลาม ประเทศแทนซาเนีย และยังตั งใจที่จะศึกษาถึง
ความส้าเร็จในการด้าเนินงานนโยบายด้านสิ่งแวดล้อมของเทศบาลท้องถิ่นหลังจากมีการปรับ
โครงสร้างของเทศบาลเมอืง โดยได้มุ่งเน้นไปที่การศึกษาเรื่อง (1) การตรวจสอบปัญหาสิ่งแวดล้อม
ในเมืองดาร์ เอส ซาลาม และการจัดการด้านกิจกรรมสิ่งแวดล้อม ที่ด้าเนินการโดยเจ้าหน้าที่ของ
เทศบาลเมือง (2) ศึกษาประสบการณ์ในการด้าเนินงานของเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นหลังจากได้มีการกระจาย
อ้านาจและผลกระทบต่อการจัดการสิ่งแวดล้อม และ(3) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการด้าเนินการ
ตามนโยบายสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ และความท้าทายที่ต้องเผชิญของเจ้าหน้าที่รัฐบาลท้องถิ่นในการ
ด้าเนินงานตามนโยบายสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ โดยใช้การศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหว่างเทศบาลเมือง 
Kinondoni และเทศบาลเมือง Temeke ด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพตามระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
ผลการศึกษาพบว่า ประเด็นสรุปในการศึกษาความเช่ือมโยงระหว่างการกระจายอ้านาจ และการ
ด้าเนินการด้านนโยบายสิ่งแวดล้อมแห่งชาติยังคงมีความอ่อนแอ อันเน่ืองมาจากโครงสร้างกรอบ
กฎหมายที่ไม่เหมาะสม และบุคลากรทางเทคนิคที่มีไม่เพียงพอ ซึ่งรัฐบาลส่วนกลางควรที่จะให้การ
สนับสนุนให้ท้องถิ่นมีการปรับปรุงการให้บริการและการจัดการสิ่งแวดล้อมรวมถึงส่งเสริมให้เห็น
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ถึงความส้าคัญ นอกจากนี นโยบายด้านสิ่งแวดล้อมของท้องถิ่น ควรจะมีคณะกรรมการสิ่งแวดล้อม
จากระดับเทศบาลและระดับหมู่บ้านได้เข้ามาร่วมด้าเนินการ  ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการด้าเนิน 
การตามนโยบายสิ่งแวดล้อมแห่งชาตินั นมีหลายประการ อาทิ ทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากร
มนุษย์ เทคโนโลยี การท้าความเข้าใจและการบังคับใช้ของเครื่องมือนโยบายโครงสร้างการ
ด้าเนินงาน การประสานงานและการสื่อสารของชุมชน รวมไปถึงการมีส่วนร่วมและทัศนคติของ
ชุมชนท้องถิ่นด้วย เป็นต้น 



บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน  
พ.ศ. 2553 – 2556 : ศึกษากรณี ส้านักชลประทานที่ 11” เป็นการศึกษาถึงพัฒนาการด้านการบริหาร
จัดการน ้าของประเทศไทยตั งแต่ยุคเริ่มต้นจัดตั งกรมชลประทานในปี พ.ศ. 2445 จนถึงยุคปัจจุบัน 
พ.ศ. 2556 ระดับผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 
2556 และปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรม
ชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 รวมไปถึงการศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางหรือส่งผลกระทบ
ต่อการบริหารจัดการน ้าของส้านักชลประทานที่ 11 ซึ่งผู้วิจัยได้ด้าเนินการศึกษาและทบทวนแนวคิด 
ทฤษฎี งานเขียนทางวิชาการ บทความ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั งในประเทศและต่างประเทศ 
เพื่อน้ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยและเพื่อใช้ในการอภิปรายผลการวิจัย โดยมี
เนื อหาที่เกี่ยวข้องดังนี  
 1. บริบทของกรมชลประทานและส้านักชลประทานที่ 11 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์ 
 3. แผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556 
 4. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการน ้า 
 5. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 6. แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ 

7. แนวคิดเกี่ยวกับนโยบายขององค์การ 
8. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น้า 
9. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย 
10. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
11. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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บริบทของกรมชลประทานและส านักชลประทานที่ 11 
 
1. ประวัติกรมชลประทาน 
 งานชลประทานเริ่มขึ นอย่างจริงจังในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว   
ซึ่งมีการขุดลอกคลองและขุดคลองขึ นใหม่ในบริเวณทุ่งราบภาคกลางจ้านวนมาก  ด้าเนินการโดย
เอกชน คือ บริษัทขุดคลองแลคูนาสยาม (Siam Canals, Lands and Irrigation Company) ได้รับพระ
บรมราชานุญาต เมื่อ พ.ศ. 2431 เริ่มขุดคลองเมื่อ พ.ศ. 2433 มีระยะเวลาด้าเนินการตามสัมปทาน  
25 ปี โครงการประกอบด้วยการก่อสร้างระบบคลองในบริเวณพื นที่ราบฝั่งตะวันออกของแม่น ้า
เจ้าพระยา เขตจังหวัดปทุมธานี ที่เรียกว่าทุ่งรังสิต โดยขุดคลองสายใหญ่เช่ือมระหว่างแม่น ้า
เจ้าพระยาตรงไปยังแม่น ้านครนายก พร้อมกับการสร้างประตูระบายน ้า ส้าหรับควบคุมการเก็บกัก
น ้าเพื่อการเพาะปลูก และสร้างประตูเรือสัญจรเพื่อการคมนาคมขนส่งทางน ้าตลอดทั งปี 
 หลังจากที่บริษัทดังกล่าวได้ด้าเนินการมาประมาณ 10 ปี เจ้าพระยาเทเวศวงศ์วิวัฒน์ 
เสนาบดีกระทรวงเกษตราธิการ ได้ไปตรวจราชการที่ทุ่งรังสิต  เมื่อเดือนพฤศจิกายน พ.ศ.  2442 
พบว่า ทุ่งรังสิตจ้าเป็นต้องได้รับการช่วยเหลือด้านการชลประทานเป็นการด่วน จึงน้าความขึ นกราบ
บังคมทูลพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ขอพระราชทานพระบรมราชานุญาต จ้างนาย
ช่างชลประทานชาวต่างประเทศ มาศึกษาพิจารณาและแก้ไขเรื่องการจัดหาน ้าในบริเวณทุ่งรังสิตให้
ดีขึ น พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวทรงเห็นชอบ และได้ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ  ให้
จัดหาวิศวกรผู้ช้านาญงานด้านการชลประทาน  
 ต่อมาในพ.ศ. 2445 ได้ว่าจ้าง นายเย โฮมัน วันเดอร์ ไฮเด วิศวกรชลประทานชาวฮอลันดา 
มาด้าเนินงานชลประทานในประเทศไทย และทรงแต่งตั งให้ นายเย  โฮมัน วันเดอร์ ไฮเด เข้ารับ
ราชการ เมื่อวันที่ 13 มิถุนายน พ.ศ. 2445 พร้อมทั งทรงพระกรณุาโปรดเกล้าฯให้ตั ง "กรมคลอง" และ
ทรงแต่งตั ง นาย เย โฮมัน วันเดอร์ ไฮเด เป็นเจ้ากรมคลองคนแรก เพื่อท้าหน้าที่ดูแลท้านุบ้ารุงคลอง
ต่าง ๆ ไม่ให้ตื นเขิน  
 นาย เย โฮมัน วันเดอร์ ไฮเด ได้ท้ารายงานเสนอเห็นควรให้สร้างเขื่อนทดน ้าปิดกั นแม่น ้า
เจ้าพระยาที่จังหวัดชัยนาท ต่อมาในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว รัชกาลที่ 6 
ได้ทรงพระกรุณา โปรดเกล้าฯ ให้จัดตั ง "กรมทดน ้า" ขึ นแทนกรมคลอง เมื่อวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2459 
และทรงแต่งตั ง นายอาร์ ซี อาร์ วิล สัน เป็นเจ้ากรมทดน ้า รวมทั งจัดสร้างโครงการชลประทานป่าสักใต้ 
โครงการสร้างเขื่อนทดน ้าขนาดใหญ่ คือ เขื่อนพระราม 6 ขึ นที่ต้าบลท่าหลวง อ้าเภอท่าเรือ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา สามารถช่วยเหลือพื นที่เพาะปลูกได้ประมาณ 680,000 ไร่ ซึ่งเป็นโครงการชลประทาน
ขนาดใหญ่แห่งแรกในประเทศไทย  
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 เขื่อนพระรามหก ก่อสร้างด้วยหลักวิชาการที่ถูกต้องและทันสมัยตามหลักเทคโนโลยีการ
พัฒนาแหล่งน ้าสมัยใหม่อย่างแท้จริง และนับจากนั นเป็นต้นมาได้เริ่มก่อสร้างโครงการชลประทาน
กระจายไปทั่วทุกภาคของประเทศ ทั งภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคใต้ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็น
การจัดการหาน ้าเพื่อการเกษตร และเพื่อการอุปโภค บริโภค งานก่อสร้างโครงการชลประทานได้
ขยายออกไปอย่างกว้างขวาง เพื่อรองรับการขยายตัวทางการผลิต และความต้องการอุปโภค บริโภค
ภายในประเทศ  
 จนในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระปกเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้มีพระราชด้าริว่า หน้าที่ของกรมทดน ้า 
มิได้ปฏิบัติงานอยู่เฉพาะแต่การทดน ้าเพียงอย่างเดียว งานที่กรมทดน ้าปฏิบัติอยู่จริงในขณะนั นมีทั ง
การขุดคลอง การทดน ้า รวมทั งการส่งน ้าตามคลองต่าง ๆ อีกทั งการสูบน ้าเพื่อช่วยเหลื อการ
เพาะปลูก จึงทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้เปลี่ยนช่ือจากกรมทดน ้า เป็นกรมชลประทาน เมื่อวันที่ 
21 มีนาคม พ.ศ. 2476 โดยให้มีหน้าที่รับผิดชอบงานการขุดคลอง การทดน ้า การส่งน ้า และการสูบน ้า
ช่วยเหลือพื นที่เพาะปลูกอย่างทั่วถึง  
 ในสมัยรัชกาลที่ 9 พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ทรงสนพระราชหฤทัย
ในการศึกษาและพระราชทานแนวพระราชด้าริอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง ในการพัฒนาแหล่งน ้ามา
ตลอด เช่น โครงการอ่างเก็บน ้าเขาเต่า ที่อ้าเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ์  อันเป็นโครงการ
พัฒนาแหล่งน ้า อันเน่ืองมาจากพระราชด้าริแห่งแรก ที่กรมชลประทานก่อสร้างขึ นเมื่อ พ.ศ. 2506 
ซึ่งในรัชกาลของพระองค์ได้ทรงมีพระราชด้าริให้กรมชลประทานด้าเนินงานพัฒนาแหล่งน ้า  
ทั่วประเทศมาแล้วประมาณ 2,000 โครงการ 
 ตลอดระยะเวลากว่า 1 ศตวรรษ กรมชลประทาน เป็นการด้าเนินงานด้านการพัฒนาแหล่งน ้า 
โดยมีการก่อสร้างโครงการชลประทานเพือ่เก็บกักรักษา ควบคุมและจัดสรรน ้า ไปใช้ในกิจกรรมทุก
ประเภทอย่างทั่วถึงและเป็นธรรมทั งเกษตรกรรม  อุปโภคบริโภค การพลังงาน สาธารณูปโภค 
อุตสาหกรรม รวมทั งการป้องกันและบรรเทาอุทกภัย  นอกเหนือจากงานก่อสร้าง  งานส่งน ้าและ
บ้ารุงรักษา งานวิชาการและงานช่างกล ซึ่งมีหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติเกี่ยวข้องกับด้านการชลประทาน
โดยตรงเพื่อให้ภารกิจดังกล่าวบรรลุผลส้าเร็จตามเป้าหมาย งานบริหารก็เป็นองค์ประกอบหน่ึงที่มี
ส่วนส้าคัญในการสนับสนุนให้การบริหารและด้าเนินงานโดยรวมของกรมชลประทานเป็นไปด้วย
ความเรียบร้อยและมีคุณภาพประสิทธิภาพ ซึ่งขอบเขตและความรับผิดชอบของงานด้านการบริหาร
ครอบคลุมในเรื่องบุคลากร การเงิน กฎหมาย พัสดุและสวัสดิการต่าง ๆ นอกจากนี ยังมีหน่วยงานพิเศษ
ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษา คือ วิทยาลัยการชลประทานและสวัสดิการในเรื่อง
การดูแลรักษาด้านสุขภาพ คือโรงพยาบาลชลประทาน ซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบของงานบริหารด้วย 
 ซึ่งก่อนที่จะมีการปฏิรูประบบราชการ  ตามพระราชกฤษฎีกาแบ่งส่วนราชการกรม
ชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 2540 ได้ก้าหนดให้กรมชลประทานมีอ้านาจหน้าที่
ในการ (1) ด้าเนินการจัดให้ได้มาซึ่งน ้า หรือกัก เก็บ รักษา ควบคุม ส่ง ระบาย หรือแบ่งน ้า เพื่อ



 26 

เกษตรกรรม การพลังงาน การสาธารณูปโภค หรือการอุตสาหกรรม  (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับการ
ป้องกันความเสียหายอันเกิดจากน ้า ความปลอดภัยของเขื่อนและอาคารประกอบกับการคมนาคม
ทางน ้า ซึ่งอยู่ในเขตชลประทานตลอดจนด้าเนินการเกี่ยวกับกิจกรรมพิเศษต่าง ๆ ที่ไม่ได้เป็น
แผนงานประจ้าปีของกรมชลประทาน และ (3) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายก้าหนดให้เป็น
อ้านาจหน้าที่ของกรมชลประทานหรือตามที่กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย  ส้าหรับการ
แบ่งส่วนราชการกรมชลประทานแบ่งได้ดังนี  ส้านักงานเลขานุการกรม กองการเงินและบัญชี กอง
กฎหมายและที่ดิน กองบริหารโครงการเงินกู้และเงินช่วยเหลือ  กองพัสดุ กองยานพาหนะและ
ขนส่งกองโรงงาน กองสื่อสาร โรงพยาบาลชลประทาน ศูนย์สารสนเทศ ส้านักเครื่องจักรกล ส้านัก
ชลประทานที่ 1-12 ส้านักแผนงานและโครงการ  ส้านักพัฒนาโครงสร้างและระบบบริหารงาน
บุคคล ส้านักพัฒนาแหล่งน ้า 1-5 ส้านักวิจัยและพัฒนา ส้านักส้ารวจด้านวิศวกรรมและธรณีวิทยา 
ส้านักออกแบบวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม ส้านักอุทกวิทยาและบริหารน ้า  
 ต่อมาภายหลังการปฏิรูประบบราชการ ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 12 มีนาคม พ.ศ. 2545 
ได้ก้าหนดให้มีการจัดโครงสร้างส่วนราชการจาก  14 กระทรวง ออกเป็น 20 กระทรวง โดยใช้
กฎหมายที่เกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการคือ  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
(ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง  ทบวง กรม พ.ศ. 2545 เมื่อวันที่  
3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 ได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารราชการแผ่นดินเป็น
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 ซึ่งสาระส้าคัญที่เป็นมาตรา
หลักที่ระบบราชการจะต้องอ้างถึงอยู่เสมอได้แก่ มาตรา 3/1 ซึ่งบัญญัติไว้ว่าการบริหารราชการตาม
พระราชบัญญัตินี  ต้องเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐอย่าง
มีประสิทธิภาพ มีความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดขั นตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและ
ยุบเลิกหน่วยงานที่ไม่จ้าเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แก่ท้องถิ่น  การกระจายอ้านาจ
ตัดสินใจ การอ้านวยความสะดวก และการตอบสนองความต้องการของประชาชน  ทั งนี จะต้องมี
ผู้รับผิดชอบผลของงาน การจัดสรรงบประมาณและการบรรจุและแต่งตั งบุคคลเข้าด้ารงต้าแหน่ง
หรือปฏิบัติหน้าที่ต้องค้านึงถึงหลักการตามวรรคหน่ึง ในการปฏิบัติหน้าที่ของส่วนราชการ ต้องใช้
การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งให้ค้านึงถึงความรับผิดชอบต่อผู้ปฏิบัติงานการมี
ส่วนร่วมของประชาชนในการเปิดเผยข้อมูล  การติดตามตรวจสอบและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ทั งนี ตามความเหมาะสมของแต่ละภารกิจ เพื่อประโยชน์ในการด้าเนินการตามมาตรานี  
จึงได้ตราพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546  
ขึ นเมื่อวันที่ 9 ตุลาคม พ.ศ. 2546 พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง  ทบวง กรม พ.ศ. 2545 มีผล
บังคับใช้ตั งแต่วันที่ 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 และมีผลให้ยกเลิก พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม รวมทั งสิ น 23 ฉบับให้มีกฎกระทรวงและส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกระทรวงรวม  20 
กระทรวง และมาตรา 19 (3) ได้ปรากฏช่ือกรมชลประทานและโครงสร้างของกรมชลประทาน
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ปรากฏตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมชลประทาน สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. 
2545 ให้ไว้ ณ วันที่ 9 ตุลาคม พ.ศ. 2545  
 ซึ่งกล่าวโดยสรุปเป็นการเปลี่ยนแปลงในจุดที่ส้าคัญ คือ มีการรับโอนภารกิจจัดรูปที่ดิน 
มาจากส้านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ รับโอนงานบางส่วนของกรมพัฒนาและส่งเสริม
พลังงานจากกระทรวงวิทยาศาสตร์ มาไว้ในภารกิจของกรมชลประทาน และรับช่วงการโอนภารกิจ
โรงสูบน ้าด้วยไฟฟ้า ให้แก่องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นและหน่วยงานสุดท้าย คือการโอนภารกิจของ
โรงพยาบาลชลประทานไปให้ส้านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งเป็นการโอนภารกิจทั งมวลนี 
ปรากฏอยู่ในพระราชกฤษฎีกาโอนกิจการบริหารและอ้านาจหน้าที่ของส่วนราชการให้เป็นไปตาม
พระราชบัญญัติปรับปรงุกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาแก้ไขบทบัญญัติให้
สอดคล้องกับการโอนอ้านาจหน้าที่ของส่วนราชการให้เป็นตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง  
ทบวง กรม พ.ศ. 2545 จากการโอนอ้านาจหน้าที่ของส่วนราชการให้เป็นตามพระราชบัญญัติ
ปรับปรุงกระทรวงทบวง กรม พ.ศ. 2545 จึงท้าให้กรมชลประทานต้องด้าเนินการปรับเปลี่ยนบทบาท
และหน้าที่ใหม่ ดังนี  (1) พัฒนาแหล่งน ้าและพื นที่ชลประทานให้เพียงพอตามความต้องการและ
ศักยภาพอย่างยั่งยืน (2) ปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการโครงการชลประทานที่มีอยู่แล้วให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ น (3) ป้องกันและแก้ไขความเสียหายอันเกิดจากน ้า  (4) สนับสนุนการปฏิรูป
องค์กร กลไก กฎหมาย ระเบียบปฏิบัติและการพัฒนาบุคลากรทุกระดับเพื่อบริการประชาชน  (5) 
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อการบริหารจัดการและพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศ  (6) 
ส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือการจัดการน ้าระหว่างกรมชลประทานและประชาคมผู้ใช้น ้าอย่างมี
ธรรมาภิบาล (7) การเปิดระบบราชการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม (8) การปรับเปลี่ยนภารกิจและ
การท้างานสู่การบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (9) การปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณให้เป็นระบบที่
มุ่งเน้นผลผลิตและผลลัพธ์ของงาน (10) การปรับเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล ให้มุ่งมั่นปฏิบัติงาน
ให้บรรลุตามเป้าหมายและมีอุดมการณ์ด้วยความโปร่งใส ยุติธรรม (11) การปรับเปลี่ยนกฎหมายเป็น
กฎหมายที่มีลักษณะสากล และ (12) การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมและค่านิยมให้เจ้าหน้าที่ของรัฐมุ่งม่ันที่
จะท้างานให้บรรลุผล ทั งนี ต้องด้าเนินการด้วยความโปร่งใส รวดเร็ว ตรวจสอบได้และมีประสิทธิภาพ  
 
2. เครื่องหมายราชการของกรมชลประทาน 
 เครื่องหมายราชการของกรมชลประทานเป็นเครื่องหมายรูปกลมลาย กลางเป็นภาพ  
พระวรุณถือพระขรรค์ประทับยืนอยู่ในซุ้มเรือนแก้ว (หมายถึง อ้านาจ บริหาร อันทรงไว้ซึ่งความ
สุจริต ยุติธรรม และการตัดสินแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆ) เสด็จลีลามาบนหลังพญานาค (แสดงว่า
สังกัดกับกระทรวงเกษตรและสหกรณ์) ด้านข้างทั งสองเป็นภาพพญานาค ก้าลังพ่นน ้า (หมายถึง
การให้น ้าแก่มนุษยชาติ เพื่อใช้ในกิจการต่างๆให้เกิดความอุดมสมบูรณ์)เบื องล่ างนอกขอบ
เครื่องหมายมีอักษรข้อความช่ือ กรมชลประทาน เป็นโค้งรองรับ (ไม่จ้ากัดสีและขนาด) ตาม



 28 

ประกาศส้านักนายกรัฐมนตรี เรื่อง ก้าหนดภาพเครื่องหมายราชการ ตามพระราชบัญญัติ 
เครื่องหมายราชการ พ.ศ. 2482 (ฉบับที่ 167) ประกาศ ณ วันที่ 30 มีนาคม พ.ศ. 2544 ลงพิมพ์ใน  
ราชกิจจานุเบกษา  เล่มที่ 118 ตอนที่ 46 หน้า 1 ลงวันที่ 7 มิถุนายน พ.ศ. 2544 
 

 
 
ภาพประกอบที่ 2 ตราสัญลักษณ์ประจ้ากรมชลประทาน 

(ที่มา : กรมชลประทาน, 2555, ออนไลน์) 

 

3. การแบ่งโครงสร้างการบริหารของกรมชลประทาน 

 ในส่วนของโครงสร้างกรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ได้มีการปรับปรุงส่วน
ราชการใหม่เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปล่ียนแปลงไปตลอดจนเพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการ
บริหารงาน มีผู้รับผิดชอบชัดเจน เน้นการบริการแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) ซ่ึงประกอบด้วย  
  1. ส้านักงานเลขานุการกรม มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  เลขานุการกรม ฝ่ายบริหาร
ทั่วไป ฝ่ายช่วยอ้านวยการและประสานราชการ  ฝ่ายประชาสัมพันธ์ ฝ่ายการพิมพ์และฝ่ายอาคาร              
สถานที่ 1-2  
  2. กองการเงินและบัญชี มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการกองการเงินและ
บัญช ีฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มงานบัญชี กลุ่มงานเงินนอกงบประมาณ กลุ่มพัฒนาระบบงานคลัง ฝ่าย
ควบคุมงบประมาณ ฝ่ายตรวจสอบและสั่งจ่าย ฝ่ายการเงิน และฝ่ายควบคุมเงินเดือนและค่าจ้าง  
  3. กองกฎหมายและที่ดิน มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการกองกฎหมายและ
ที่ดิน ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มงานกฎหมาย ฝ่ายกรรมสิทธ์ิที่ดิน ฝ่ายจัดหาที่ดิน 1-16 ฝ่ายคดี ฝ่าย 
นิติกรรมและสัญญา ฝ่ายผลประโยชน์และเงินกองทุน  
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  4. กองแผนงาน มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการกองแผนงาน ฝ่ายบริหาร
ทั่วไป กลุ่มงานวิเคราะห์นโยบาย กลุ่มงานวางแผนและโครงการพิเศษ กลุ่มงานวิเคราะห์งบประมาณ 
กลุ่มงานตรวจสอบและติดตามผลงาน  
  5. กองพัสดุ มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการกองพัสดุ ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่ม
งานพัฒนาระบบพัสดุ ฝ่ายพัสดุ1-4  
  6. ศูนย์สารสนเทศ  มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการศูนย์สารสนเทศ  ฝ่าย
บริหารทั่วไป กลุ่มงานเทคโนโลยีและเครือข่าย  กลุ่มงานสารสนเทศเพื่อการบริหาร  กลุ่มงาน
สารสนเทศภูมิศาสตร์ ฝ่ายติดตั งและซ่อมบ้ารุง  ฝ่ายปฏิบัติการสื่อสาร  ฝ่ายแผนข่ายและจัดสรร
ความถี่ กลุ่มงานโทรคมนาคม  
  7. ส้านักเคร่ืองจักรกล มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านักเคร่ืองจักรกล ฝ่าย
บริหารทั่วไป ฝ่ายบัญชีการเงิน ฝ่ายพัสดุ ฝ่ายตรวจสอบและคลังพัสดุ กลุ่มงานวิชาการและออกแบบ 
กลุ่มงานพิจารณาตรวจสอบและก้าหนดคุณลักษณะเฉพาะ  กลุ่มงานวางแผนและประเมินผลด้าน
วิศวกรรม ส่วนยานพาหนะและขนส่ง ฝ่ายวิศวกรรมบริหาร ฝ่ายยานพานะ ฝ่ายการขนส่ง ฝ่าย
วิศวกรรม ฝ่ายโลหะกรรม ฝ่ายผลิตอุปกรณ์บังคับน ้า ฝ่ายผลิตอะไหล่เคร่ืองจักรกล ฝ่ายซ่อม ฝ่าย
โรงงานท้องถ่ิน กลุ่มวิจัยและพัฒนาเคร่ืองจักรกล ฝ่ายรถขุดที่ 1-7 ฝ่ายรถแทรคเตอร์ที่ 1-7 ฝ่ายเรือขุด
และเรือก้าจัดวัชพืชที่ 1-7 ฝ่ายเคร่ืองจักรกลสูบน ้าที่ 1-7 ฝ่ายซ่อมบ้ารุงที่ 1-7  
  8. ส้านักโครงการขนาดใหญ่ มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านักโครงการ
ขนาดใหญ่ ฝ่ายบริหารทั่วไป ส่วนวิศวกรรม ส่วนอ้านวยการและติดตามประเมินผล  โครงการ
ก่อสร้าง 1-15 ส่วนเครื่องจักรกล  
  9. ส้านักงานจัดรูปที่ดินกลาง มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านักงานจัดรูป
ที่ดินกลาง ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มวิศวกรรม ฝ่ายแผนงานและประเมินผล กลุ่มกฎหมายจัดรูปที่ดิน 
ฝ่ายกองทุนจัดรูปที่ดิน ส้านักงานจัดรูปที่ดินตามจังหวัดต่างๆ  
  10. ส้านักชลประทานที่ 1-17 มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านัก
ชลประทานที่ 1-17 ฝ่ายบริหารทั่วไป 1-17 ส่วนวิศวกรรมบรหิาร 1-17 ส่วนปฏิบัติการ 1-17โครงการ
ชลประทานตามจังหวัดต่าง ๆ โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาตามจังหวัดต่าง ๆ  
  11. ส้านักบริหารโครงการ มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านักบริหาร
โครงการ ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มงานวางโครงการ 1-4 กลุ่มงานบริหารข้อมูลและแผนโครงการ  กลุ่ม
เศรษฐกิจและสังคม กลุ่มประเมินผลโครงการ กลุ่มส่ิงแวดล้อม โครงการกลุ่มมาตรฐานวางโครงการ 
ฝ่ายโครงการเงินกู้ ฝ่ายอ้านวยการและประสานงานจัดหาต่างประเทศ  ฝ่ายบริหารสัญญาจ้าง ฝ่าย
โครงการเงินช่วยเหลือ  
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  12. ส้านักพัฒนาโครงสร้างและระบบบริหารงานบุคคล  มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  
ผู้อ้านวยการส้านักพัฒนาโครงสร้างและระบบบริหารงานบุคคล ฝ่ายบริหารทั่วไป  ส่วนบริหารงาน
บุคคล กลุ่มพัฒนาระบบงานและอัตราก้าลัง ฝ่ายสรรหาและบรรจุแต่งตั ง ฝ่ายทะเบียนประวัติและ
บ้าเหน็จบ้านาญ ฝ่ายสวัสดิการ ส่วนวินัยและระบบคุณธรรมส่วนฝึกอบรม ฝ่ายวางแผนและประเมินผล 
ฝ่ายฝึกอบรม 1-4  
  13. ส้านักวิจัยและพัฒนา มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านักวิจัยและ
พัฒนา ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มงานด้านส้ารวจและวิเคราะห์ กลุ่มงานด้านวิจัยและพัฒนา 13 กลุ่มงาน
ดินด้านวิศวกรรม กลุ่มงานคอนกรีตและวัสดุ กลุ่มงานชลศาสตร์ สถาบันพัฒนาการชลประทาน  
  14. ส้านักส้ารวจด้านวิศวกรรมและธรณีวิทยา มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการ
ส้านักส้ารวจด้านวิศวกรรมและธรณีวิทยา ฝ่ายบริหารทั่วไป ฝ่ายแผนงานและงบประมาณ ฝ่ายส้ารวจ
วางหมุดหลักฐาน กลุ่มงานวิชาการและข้อมูลแผนที่  กลุ่มงานพัฒนาและประยุกต์แผนที่ระบบ
ดิจิตอล ฝ่ายวิศวกรรมบริหาร ฝ่ายส้ารวจท้าแผนที่ทางพื นดิน 1-16  
  15. ส้านักออกแบบวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม  มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  
ผู้อ้านวยการส้านักออกแบบวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม  ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มวิศวกรรม กลุ่ม
ออกแบบสถาปัตยกรรม  กลุ่มออกแบบโครงสร้างพิเศษ  กลุ่มงานมาตรฐานการออกแบบ  กลุ่ม
ออกแบบระบบชลประทาน กลุ่มออกแบบคัดคูน ้าและจัดรูปที่ดิน กลุ่มออกแบบเขื่อน  
  16. ส้านักอุทกวิทยาและบริหารน ้า มีสายงานบังคับบัญชา ดังนี  ผู้อ้านวยการส้านัก
อุทกวิทยาและบริหารน ้า ฝ่ายบริหารทั่วไป กลุ่มงานจัดสรรน ้า กลุ่มงานพัฒนาการบริหารจัดการน ้า 
ศูนย์ปฏิบัติการจัดสรรน ้า ศูนย์อุทกวิทยาและบริหารน ้าตามภาค 
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กรมชลประทาน 
 

 

    

ส้านักงานเลขานกุารกรม   ส้านักชลประทานที่ 1   

    

กองการเงนิและบญัชี   ส้านักชลประทานที่ 2   

    

ส้านักกฎหมายและที่ดิน   ส้านักชลประทานที่ 3   

    

กองแผนงาน   ส้านักชลประทานที่ 4   

    

กองพัสดุ   ส้านักชลประทานที่ 5   

    

ศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
  ส้านักชลประทานที่ 6   

    

ส้านักเครื่องจักรกล   ส้านักชลประทานที่ 7   

    

ส้านักพัฒนาแหล่งน ้าขนาดใหญ่   ส้านักชลประทานที่ 8   

    

ส้านักงานจัดรปูที่ดินกลาง   ส้านักชลประทานที่ 9   

    

ส้านักบริหารทรัพยากรบุคคล   ส้านักชลประทานที่ 10   

    

ส้านักวิจยัและพัฒนา   ส้านักชลประทานที่ 11   

    

ส้านักบริหารโครงการ   ส้านักชลประทานที่ 12   

    

ส้านักส้ารวจด้านวศิวกรรมและธรณีวทิยา 
  ส้านักชลประทานที่ 13   

    

ส้านักออกแบบวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม   ส้านักชลประทานที่ 14   

    

ส้านักบริหารจัดการน ้า   ส้านักชลประทานที่ 15   

    

กลุ่มตรวจสอบภายใน   ส้านักชลประทานที่ 16   

    

กลุ่มพฒันาระบบบรหิาร   ส้านักชลประทานที่ 17   

    

 
ภาพประกอบที่ 3 โครงสร้างกรมชลประทาน 
(ที่มา : กรมชลประทาน, 2555, ออนไลน์) 

 
4. อ านาจหน้าที่ของกรมชลประทาน 
 ตามกฎกระทรวงเรื่องการแบ่งส่วนราชการกรมชลประทานกระทรวงเกษตรและสหกรณ์
พ.ศ. 2554 ที่ได้ประกาศในราชกิจจานุเบกษา 6 มกราคม พ.ศ. 2555 เล่ม 129 ตอนที่ 3 ซึ่งอาศัยอ้านาจ
ตามความในมาตรา 8 ฉ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ .ศ. 2534 ซึ่งแก้ไข
เพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 4) พ.ศ. 2543 โดยรัฐมนตรีว่าการ
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ได้ระบุภารกิจของกรมชลประทาน ในข้อที่ 2 เอาไว้ว่าให้กรม
ชลประทาน มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาแหล่งน ้าตามศักยภาพของลุ่มน ้าให้เพียงพอ  และจัดสรรน ้า
ให้กับผู้ใช้น ้าทุกประเภท เพื่อให้ผู้ใช้น ้าได้รับน ้าอย่างทั่วถึงและเป็นธรรมตลอดจนป้องกันความ
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เสียหายอันเกิดจากน ้า โดยให้มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการจัดให้ได้มาซึ่งน ้า หรือกักเก็บ 
รักษา ควบคุม ส่ง ระบายหรือจัดสรรน ้าเพื่อการเกษตร  การพลังงาน การสาธารณูปโภค หรือการ
อุตสาหกรรม ตามกฎหมายว่าด้วยการชลประทาน กฎหมายว่าด้วยคันและคูน ้า และกฎหมายอื่นที่
เกี่ยวข้อง (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับการป้องกันความเสยีหายอนัเกิดจากน ้า ความปลอดภัยของเขื่อนและ
อาคารประกอบกับการคมนาคมทางน ้าที่อยู่ในเขตชลประทาน ตลอดจนด้าเนินการเกี่ยวกับกิจกรรม
พิเศษต่าง ๆ ที่ไม่ได้เป็นแผนงานประจ้าปีของกรม (3) ด้าเนินการจัดรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรมตาม
กฎหมายว่าด้วยการจัดรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม และ (4) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายก้าหนดให้
เป็นอ้านาจหน้าที่ของกรมหรือตามที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 นอกจากนี ตามกฎกระทรวงเรื่องการแบ่งส่วนราชการกรมชลประทาน กระทรวงเกษตร
และสหกรณ์ พ.ศ. 2554 ในข้อที่ 4 – 21 ยังได้ก้าหนดหน้าที่หลักที่แต่ละกลุ่มงานจะต้องรับผิดชอบ
ในการด้าเนินงานเอาไว้ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี  
  1. กลุ่มตรวจสอบภายใน ท้าหน้าที่หลักในการตรวจสอบการด้าเนินงานภายในกรม 
และสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรม  รับผิดชอบงานขึ นตรงต่ออธิบดีโดยมีอ้านาจหน้าที่
ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบด้านการบริหาร การเงิน และการบัญชีของกรม (2) 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  2. กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ท้าหน้าที่หลักในการพัฒนาการบริหารของกรมให้เกิด
ผลสัมฤทธ์ิมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า รับผิดชอบงานขึ นตรงต่ออธิบดี โดยมีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  
(1) เสนอแนะและให้ค้าปรึกษาแก่อธิบดีเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการภายในกรม  (2) 
ติดตาม ประเมินผล และจัดท้ารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการภายในกรม (3) ประสานและ
ด้าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการร่วมกับหน่วยงานกลางต่าง ๆ และหน่วยงานภายในกรม 
และ (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
  3. ส้านักงานเลขานุการกรม  มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการเกี่ยวกับงาน
บริหารทั่วไปและปฏิบัติงานสารบรรณ และอาคารสถานที่ของกรม (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับงานช่วย
อ้านวยการและงานเลขานุการของกรม  (3) ด้าเนินการเกี่ยวกับงานประชาสัมพันธ์และเผยแพร่
ข่าวสาร กิจกรรม ความรู้ ความก้าวหน้าและผลงานของกรม (4) ด้าเนินการเกี่ยวกับงานโรงพิมพ์
ของกรม (5) ด้าเนินการอื่นใดที่มิได้ก้าหนดให้เป็นอ้านาจหน้าที่ของส่วนราชการใดของกรม  และ 
(6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
  4. กองการเงินและบัญชี มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการเกี่ยวกับการเงิน การ
บัญช ีและการบริหารงบประมาณของกรม และ (2) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
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  5. กองแผนงาน มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) จัดท้าและประสานแผนปฏิบัติงานของ
กรมให้สอดคลอ้งกับนโยบายและแผนแม่บทของกระทรวง รวมทั งเร่งรัด ติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานในสังกัด (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับการจัดท้าค้าของบประมาณรายจ่ายประจ้าปี 
และจัดสรรงบประมาณรายจ่ายประจ้าปีของกรม และ (3) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  6. กองพัสดุ มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการเกี่ยวกับการพัสดุของกรม และ (2) 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย  
  7. ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) จัดท้าแผน
แม่บทและแผนปฏิบัติการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกรมรวมทั งการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผน (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
ระบบงานคอมพิวเตอร์และเป็นศูนย์กลางเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศของกรม (3) ศึกษาและวิเคราะห์
เพื่อพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และระบบงานคอมพิวเตอร์ของกรม และ (4) 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  8. ส้านักกฎหมายและที่ดิน มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการเกี่ยวกับงานด้าน
กฎหมายว่าด้วยการชลประทาน กฎหมายว่าด้วยคันและคูน ้า กฎหมายว่าด้วยการจัดรูปที่ดินเพื่อ
เกษตรกรรม และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้อง (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับงานนิติกรรมและสัญญา  งาน
เกี่ยวกับความรับผิดทางแพ่ง อาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอื่นที่อยู่ในอ้านาจหน้าที่ของกรม 
รวมทั งการให้ค้าปรึกษา วินิจฉัยและตีความข้อกฎหมาย (3) ศึกษาและวิเคราะห์เพื่อยกร่างและ
พัฒนากฎหมายที่อยู่ในความรับผิดชอบของกรม (4) ด้าเนินการเกี่ยวกับการจัดกรรมสิทธ์ิที่ดินเพื่อ
การชลประทาน และ (5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  9. ส้านักเครื่องจักรกล มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) วางแผน ควบคุม และบ้ารุงรักษา
เครื่องจักรกล ระบบไฟฟ้า ส้าหรับด้าเนินการก่อสร้าง ได้แก่ เครื่องจักรกลก่อสร้าง  เครื่องจักรกล
ไฟฟ้า เครื่องจักรกลสูบน ้า รถนาค รถขุด รถแทรกเตอร์ชนิดต่าง ๆ เรือนาค เรือขุด เรือก้าจัดวัชพืช 
ยานพาหนะ และเครื่องจักรกลอื่น ๆ (2) ซ่อมแซมเครื่องจักรกล ระบบไฟฟ้า ได้แก่ เครื่องจักรกล
ก่อสร้าง เครื่องจักรกลไฟฟ้า เครื่องจักรกลสูบน ้า รถนาค รถขุด รถแทรกเตอร์ชนิดต่าง ๆ เรือนาค 
เรือขุด เรือก้าจัดวัชพืช ยานพาหนะ และเครื่องจักรกลอื่น ๆ (3) ออกแบบ จัดท้ามาตรฐาน ก้าหนด
รายละเอียดคุณลักษณะเฉพาะ และให้ค้าปรึกษาด้านเครื่องจักรกล  เครื่องกลและระบบไฟฟ้า (4) 
ด้าเนินการผลิต ติดตั ง ซ่อมแซม เครื่องกว้าน บานระบาย อุปกรณ์บังคับน ้า อะไหล่เครื่องจักรกล 
เครื่องทุ่นแรง และอุปกรณ์อื่น ๆ (5) ให้บริการด้านยานพาหนะและขนส่งทั งทางบกและทางน ้า (6) 
ศึกษา ค้นคว้า วิจัย และประกอบเครื่องจักรและเครื่องทุ่นแรง  รวมทั งพัฒนาอะไหล่อุปกรณ์ 
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เครื่องกลไฟฟ้า และประยุกต์ใช้พลังงานทดแทนในงานชลประทาน และ (7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  10. ส้านักงานจัดรูปที่ดินกลาง มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ด้าเนินการจัดรูปที่ดินเพื่อ
เกษตรกรรมตามกฎหมายว่าด้วยการจัดรูปที่ดินเพื่อเกษตรกรรม (2) ด้าเนินการก่อสร้างคันและคู
น ้าตามกฎหมายว่าด้วยคันและคูน ้า (3) ด้าเนินการพัฒนาระบบชลประทานในไร่นาในรูปแบบอื่น ๆ 
และ (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
  11. ส้านักชลประทานที่ 1 - 17 มีอ้านาจหน้าที่ในเขตพื นที่ที่รับผิดชอบดังต่อไปนี  (1) 
ด้าเนินการบริหารจัดการน ้าเพื่อการเกษตรกรรม การอุปโภคบริโภค การอุตสาหกรรมการคมนาคม
ทางน้ า การพลังงาน และการรักษาระบบนิเวศน์ (2) ควบคุมและด้าเนินการก่อสร้างโครงการ
ชลประทานขนาดเล็กและขนาดกลาง โครงการอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ  และโครงการอื่นตาม
พื นที่ลุ่มน ้าที่กรมมอบหมาย (3) วางแผน ควบคุมและประเมินผลการบริหารจัดการน ้า (4) ดูแล 
บ้ารุงรักษา ซ่อมแซมและปรับปรุงโครงสร้างพื นฐานที่เกี่ยวกับงานชลประทานและด้าเนินการ
เกี่ยวกับความปลอดภัยของเขื่อนและอาคารประกอบ (5) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเกษตรกรและ
พัฒนาเสริมสร้างองค์กรผู้ใช้น ้าชลประทานให้มีความเข้มแข็ง (6) ด้าเนินการเกี่ยวกับการป้องกัน
ความเสียหายอันเกิดจากน ้า (7) ศึกษา จัดท้ารายงานเบื องต้น ส้ารวจและออกแบบโครงการ
ชลประทาน และโครงการอื่นตามพื นที่ลุ่มน ้าที่กรมมอบหมาย (8) ควบคุม ก้ากับดูแลการใช้ที่ 
ราชพัสดุในส่วนที่กรมรับผิดชอบ ทางน ้าชลประทานและการบริหารสินทรัพย์ของกรม (9) บูรณาการ
แผนงานและยุทธศาสตร์ร่วมกับจังหวัดและส่วนราชการที่เกี่ยวข้อง (10) ให้ค้าปรึกษาในการ
บ้ารุงรักษาอาคารชลประทานและภารกิจที่ถ่ายโอน และ (11) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  12. ส้านักบริหารโครงการ มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ศึกษา วิเคราะห์ และวางแผน
การพัฒนาแหล่งน ้าและการชลประทานในระดับลุ่มน ้าให้สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของ
กรม (2) ด้าเนินการศึกษาเพื่อจัดท้ารายงานความเหมาะสม ศึกษาผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมด้านต่าง  ๆ
ผลกระทบทางสุขภาพ และผลกระทบด้านอื่น  ๆทั งในระดับลุ่มน ้า โครงการชลประทาน และโครงการ
อื่นของกรม (3) วิเคราะห์ ติดตาม และประเมินผลด้านสิ่งแวดล้อมและผลสัมฤทธ์ิของโครงการ
ชลประทาน (4) บริหารโครงการและความร่วมมือด้านการชลประทานกับต่างประเทศ และ(5) 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  13. ส้านักบริหารจัดการน ้าและอุทกวิทยา มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ศึกษา วิเคราะห์ 
เสนอแนะนโยบาย จัดท้าแผนยุทธศาสตร์เกี่ยวกับการบริหารจัดการน ้าเพื่อการเกษตร  การอุปโภค
บริโภค การอุตสาหกรรม การคมนาคมทางน ้า การพลังงาน และการรักษาระบบนิเวศน์ ตลอดจนการ
ป้องกันและบรรเทาภัยอันเกิดจากน ้า  รวมทั งก้าหนดแผน มาตรการมาตรฐานและหลักเกณฑ์ 
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ทางวิชาการเกี่ยวกับอุทกวิทยา การปรับปรุงบ้ารุงรักษาอาคารชลประทานและความปลอดภัยของ
เขื่อนและอาคารประกอบ (2) ศึกษา ค้นคว้า ทดลอง วิจัย และพัฒนาเทคโนโลยีเกี่ยวกับอุทกวิทยา 
การบริหารจัดการน ้า การปรับปรุงบ้ารุงรักษาอาคารชลประทาน เกษตรชลประทาน และวิศวกรรม
เพื่อให้ได้นวัตกรรม (3) ส้ารวจ วิเคราะห์ รวบรวม เก็บข้อมูลและสถิติต่าง  ๆ ด้านอุทกวิทยา 
อุตุนิยมวิทยาการบริหารจัดการน ้า เกษตรชลประทาน และการปรับปรงุบ้ารุงรักษาอาคารชลประทาน 
รวมทั งการพัฒนาฐานข้อมูลของกรม (4) เฝ้าระวัง วิเคราะห์ พยากรณ์ ก้ากับ ตรวจสอบ ติดตาม และ
ประเมินผลการบริหารจัดการน ้า ในระดับลุ่มน ้าและโครงการชลประทานของกรม (5) เผยแพร่ให้
การสนับสนุนและค้าแนะน้าด้านเทคนิควิชาการเกี่ยวกับเรื่องน ้าและวิศวกรรมชลประทานแก่
หน่วยงานของรัฐ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และประชาชน และ (6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  14. ส้านักบริหารทรัพยากรบุคคล มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) จัดระบบงานและการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรม (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรของกรม  
และบุคคลภายนอกที่เกี่ยวข้องกับงานของกรม (3) ด้าเนินการเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห์ และ
พัฒนาระบบการจัดการความรู้ของกรม  (4) ด้าเนินการเกี่ยวกับการเสริมสร้างวินัย  พัฒนาระบบ
คุณธรรมและคุณภาพชีวิตของบุคลากรของกรม  และ (5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  15. ส้านักพัฒนาแหล่งน ้าขนาดใหญ่ มอี้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ศึกษาและวิเคราะห์
ด้านการพัฒนาแหล่งน ้าขนาดใหญ่ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรม (2) ควบคุมและด้าเนินการ
โครงการพัฒนาแหล่งน ้าขนาดใหญ ่โครงการอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ และโครงการอื่นตามที่กรม
มอบหมาย (3) ติดตาม ประเมินผลการด้าเนินงานโครงการพัฒนาแหล่งน ้าขนาดใหญ่ในขั นตอนการ
เตรียมความพร้อมของโครงการและขั นตอนการก่อสร้างโครงการให้เป็นไปตามแผน และ (4) 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย  
  16. ส้านักวิจัยและพัฒนา มอี้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ศึกษา ค้นคว้า วิจัย พัฒนา และ
เผยแพร่งานด้านวิศวกรรมศาสตร์และวิทยาศาสตร์ของกรม (2) ด้าเนินการเกี่ยวกับงานทดสอบ และ
ตรวจสอบคุณภาพวัสดุและอุปกรณ์ที่ เกี่ยวข้องกับงานของกรมให้เป็นไปตามหลักวิชาการ   
(3) ถ่ายทอดและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ รวมทั งผลงานวิจัยด้านการชลประทานเพื่อพัฒนา
บุคลากรของกรม และบุคคลภายนอกที่เกี่ยวข้องกับงานของกรม และ (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  17. ส้านักส้ารวจด้านวิศวกรรมและธรณีวิทยา มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) ส้ารวจ
และจัดท้าแผนที่ภูมิประเทศ แผนที่ภาพถ่าย และแผนที่ภาพดาวเทียม ได้แก่ การส้ารวจวางโครงข่าย
หมุดหลักฐาน การส้ารวจระบบส่งน ้าและระบบระบายน ้า การส้ารวจจัดท้าแผนที่ภาคพื นดิน แผนที่
ภาพถ่ายและแผนที่ภาพดาวเทียม (2) ส้ารวจกันเขตชลประทาน และประสานงานรังวัดเพื่อจัดหา
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ที่ดิน ออกหนังสือส้าคัญส้าหรับที่หลวง และการระวังชี แนวเขตชลประทาน (3) ส้ารวจธรณีวิทยา 
ธรณีฟิสิกส์และปฐพีกลศาสตร์  เพื่อวิเคราะห์ ประเมินสภาพธรณีวิทยาฐานราก  ส้าหรับใช้เป็น
ข้อมูลในการพิจารณาความเหมาะสมและออกแบบ พิจารณาปรับปรุงฐานรากและแก้ไขปัญหาอัน
เน่ืองมาจากสภาพธรณีวิทยา ส้ารวจหาแหล่งและปริมาณส้ารองวัสดุก่อสร้างศึกษาและประเมินผล
กระทบจากแผ่นดินไหวและรอยเลื่อน ส้ารวจและพัฒนาแหล่งน ้าใต้ดินเพื่อการพัฒนาแหล่งน ้าและ
การบริหารจัดการน ้าชลประทาน และ (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
  18. ส้านักออกแบบวิศวกรรมและสถาปัตยกรรม  มีอ้านาจหน้าที่ดังต่อไปนี  (1) 
ด้าเนินการเกี่ยวกับการออกแบบและค้านวณงานด้านวิศวกรรมและสถาปัตยกรรมเพื่อการพัฒนา
แหล่งน ้า เขื่อนเก็บกักน ้า เขื่อนทดน ้า ระบบชลประทาน ระบบระบายน ้า และงานด้านโยธาอื่น ๆ 
(2) ด้าเนินการเกี่ยวกับการให้ค้าปรึกษา  ก้ากับดูแล และก้าหนดมาตรฐานงานออกแบบ  (3) 
ด้าเนินการเกี่ยวกับการจัดท้าเอกสารประกอบการจ้างงานก่อสร้าง งานจ้างส้ารวจออกแบบ ค้านวณ
ปริมาณและราคางานก่อสร้าง และก้าหนดรายละเอียดวัสดุ ครุภัณฑ์ และ (4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือ
สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
 
5. ส านักชลประทานที่ 11 
 ส้านักชลประทานที่ 11 มีหน้าที่รับผิดชอบพื นที่ลุ่มน ้าเจ้าพระยาตอนล่างครอบคลุมพื นที่ 
จังหวัดนนทบุรี, ปทุมธานี, สมุทรสาคร, สมุทรปราการ และบางส่วนของจังหวัดพระนครศรีอยุธยา, 
สุพรรณบุรี, นครนายก และจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยแบ่งพื นที่รับผิดชอบออกเป็นโครงการชลประทาน
และโครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาดังนี  
  1. โครงการชลประทานจังหวัด แบ่งพื นที่รับผิดชอบเป็น 4 โครงการ ได้แก่ 
   1.1 โครงการชลประทานนนทบุรี 
   1.2 โครงการชลประทานปทุมธานี 
   1.3 โครงการชลประทานสมุทรปราการ 
   1.4 โครงการชลประทานสมุทรสาคร 
  2. โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา แบ่งพื นที่รับผิดชอบด้านฝั่งตะวันออก และตะวันตก 
รวม 8 โครงการ ได้แก่ 
   2.1 ฝั่งตะวันออก มีพื นที่ในแนวทิศเหนือ-ใต้ ตั งแต่คลองระพีพัฒน์แยกตกจดอ่าว
ไทย และพื นที่ในแนวตะวันออก -ตก ตั งแต่แม่น ้านครนายก -บางปะกงจดแม่น ้าเ จ้าพระยา
ประกอบด้วย 4 โครงการดังนี  
    2.1.1 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษารังสิตเหนือ 
    2.1.2 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษารังสิตใต้ 
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    2.1.3 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาชลหารพิจิตร 
    2.1.4 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาพระองค์ไชยานุชิต 
   2.2 ฝั่งตะวันตก มีพื นที่ในแนวทิศเหนือ-ใต้ ตั งแต่คลองเจ้าเจ็ดบางยี่หนจดอ่าวไทย 
พื นที่ในแนวตะวันออก–ตก ตั งแต่แม่น ้าเ จ้าพระยา-บางปะกงจดแม่น ้าท่าจีน ประกอบด้วย  
4 โครงการดังนี  
    2.2.1 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาเจ้าเจ็ดบางยี่หน 
    2.2.2 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาพระยาบรรลือ 
    2.2.3 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาพระพิมล 
    2.2.4 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาภาษีเจริญ 
 

     
 

ส้านักชลประทานที่ 11 
 

     

              
              

ฝ่ายบริหารท่ัวไป  ส่วนวิศวกรรม
บริหาร 

 ส่วนจัดสรรน ้า 
และบ้ารุงรักษา 

 ส่วนปฏิบัติการ  ส่วนเครื่องจักรกล 

              
              

โครงการชลประทานนนทบุร ี  โครงการชลประทาน 
สมุทรสาคร 

  โครงการชลประทาน 
ปทุมธาน ี

 โครงการชลประทาน 
สมุทรปราการ 

              

โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรกัษา
รังสิตเหนือ 

 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรกัษา 
รังสิตใต ้

  โครงการสง่น ้าและบ้ารุงรักษา 
ชลหารพิจิตร 

 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรกัษา 
พระองคไ์ชยานุชิต 

              

โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรกัษา
เจ้าเจ็ดบางยี่หน 

 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรกัษา 
พระยาบรรลือ 

  โครงการสง่น ้าและบ้ารุงรักษา
พระพมิล 

 โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรกัษา 
ภาษีเจริญ 

              

     
 

โครงการก่อสร้าง 
 

     

 
ภาพประกอบที่ 4 โครงสร้างของส้านักชลประทานที่ 11 
(ที่มา : กรมชลประทาน, 2556, ออนไลน์)  

 

 ตามค้าสั่งกรมชลประทานที่ 201/2555 เรื่อง การแบ่งงานและหน้าที่ความรับผิดชอบของ
ส้านักชลประทานที่ 1-17 (เป็นการภายใน) แนบท้ายค้าสั่งกรมชลประทานที่ 201/2555 ลงวันที่  
12 พฤศจิกายน พ.ศ. 2555 ได้ระบุถึง การแบ่งงานและหน้าที่ความรับผิดชอบของส้านักชลประทาน
ที่ 1-17 เป็นการภายในเอาไว้ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี  
 ส้านักชลประทานที่ 1-17 แต่ละส้านักชลประทานแบ่งออกเป็น 5 ส่วน 4 ส้านักงาน ซึ่งมี
ฐานะเทียบเท่าส่วน นอกจากนี ส้านักชลประทานที่ 1 มีศูนย์ศึกษาพัฒนาห้วยฮ่องไคร้ อันเน่ืองมาจาก
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พระราชด้าริ และส้านักชลประทานที่ 5 มีศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ  
ซึ่งมีฐานะเทียบเท่าส่วนด้วย คือ 
  1. ส่วนอ้านวยการ มีหน้าที่อ้านวยการ ก้ากับดูแล วางแผน ควบคุม ตรวจสอบกลั่นกรอง
งาน ศึกษา วิเคราะห์ และติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานด้านงานบริหารทั่วไปและงานอื่น ๆ ของ
ส้านักชลประทานและหน่วยงานต่าง ๆ ภายใต้ก้ากับดูแลของส้านักรวมถึงหน่วยงานส่วนกลางที่มา
ปฏิบัติในพื นที่ส้านักชลประทาน (หน่วยงานฝาก) ซึ่งได้แก่ การบริหารงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ 
งานบริหารบุคคลด้วยฐานข้อมูลบุคคลภาครัฐ งานพัฒนาบุคคลากรตามแผน  HR Scorecard งาน
บริหารจัดการความรู้ในองค์กร งานบริหารการเงิน การคลัง การพัสดุ ด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์  
(GFMIS) งานประชาสัมพันธ์กิจกรรม/ผลงานของหน่วยงาน  งานเก็บข้อมูลสารสนเทศ งานจัด
สวัสดิการและการเจ้าหน้าที่สัมพันธ์ งานวินัยและนิติการต่าง ๆ งานบริหารจัดการที่ราชพัสดุใน
ความดูแลของส้านักและโครงการ งานจัดเก็บรายได้ผลประโยชน์จากการชลประทาน  ซึ่งต้องใช้
ความรู้ทางด้านวิชาการสาขาต่าง ๆ มาใช้ในการบริหารจัดการและปฏิบัติงานประสานงาน เพื่อ
แก้ไขปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับกฎหมาย  กฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับงานบริหาร
บุคคล การเงิน การคลัง การพัสดุ ให้ค้าปรึกษา แนะน้า จัดประชุมและนิเทศงานด้านต่าง  ๆ ให้กับ
บุคลากรที่เกี่ยวข้องเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน รวมทั งจัดท้าคู่มือ/แนวทางในการปฏิบัติงาน
เพื่อเผยแพร่และบริหารจัดการความรู้ภายในหน่วยงาน ควบคุมดูแลบริหารจัดการมุมเรียนรู้หรือศูนย์
เรียนรู้และศูนย์ข้อมูลข่าวสาร เพื่อบริการประชาชนของส้านักชลประทานรวมทั งควบคุมรับผิดชอบ
งานอาคารสถานที่และรักษาความปลอดภยั ตลอดจนติดต่อประสานราชการกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ทั งในส่วนกลาง/ส่วนภูมิภาค (จังหวัด) และปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย โดย
บริหารงานภายใต้ข้อจ้ากัดของบุคลากรที่ลดน้อยลง  เพื่อสนับสนุนงานภารกิจหลักของกรม
ชลประทานให้ได้ผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมาย  
  2. ส่วนวิศวกรรมบริหาร มีหน้าที่ความรับผิดชอบในการอ้านวยการ  วางแผน ศึกษา 
ส้ารวจและออกแบบ ตรวจสอบ วิเคราะห์ ควบคุม ก้ากับ ดูแล และให้ค้าปรึกษาแนะน้างานทางด้าน
วิศวกรรมของส้านักชลประทาน ประกอบด้วยการวางแผนและศกึษาพัฒนาลุ่มน ้า การศึกษาพิจารณา
ความเหมาะสมของโครงการพัฒนาแหล่งน ้าในด้านวิชาการ การส้ารวจภูมิประเทศ การศึกษา ส้ารวจ
ปฐพีกลศาสตร์และธรณีวิทยา การออกแบบรายละเอียด เพื่อการก่อสร้างโครงการพัฒนาแหล่งน ้า
และการปรับปรุงอาคารและโครงการชลประทาน การก้าหนดขอบเขต TOR การว่าจ้างที่ปรึกษา
ศึกษาส้ารวจและออกแบบ การก้ากับดูแลงานที่ปรึกษาด้านวิชาการ ประสานการด้าเนินการสร้างการ
มีส่วนร่วมของ ผู้มีส่วนได้-เสียในการศึกษา ส้ารวจและออกแบบ การตรวจสอบและวิเคราะห์
คุณสมบัติด้านวิศวกรรมของวัสดุที่จะน้ามาใช้ในการก่อสร้าง การตรวจสอบคุณภาพงานก่อสร้างให้
เป็นไปตามมาตรฐานหลักวิศวกรรม การตรวจสอบสภาพเขื่อนและหรืออาคารชลประทาน การ
วิเคราะห์ด้านความปลอดภยัเขื่อนเบื องต้น การวางแผนการซอ่มแซมปรับปรุงเพือ่ความปลอดภัย การ
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น้าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้ในการศึกษา ส้ารวจ ออกแบบ ตรวจสอบและวิเคราะห์ทางด้าน
วิศวกรรม การจัดล้าดับความส้าคัญของโครงการพัฒนาแหล่งน ้าและการปรับปรุงอาคารและ
โครงการชลประทาน การวางแผนการเตรียมความพร้อมด้านวิศวกรรม ทั งการศึกษา ส้ารวจและ
ออกแบบและการจัดท้าค้าของบประมาณและการควบคุมการใช้จ่ายเงินงบประมาณให้เป็นไปตาม
แผนและเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ การพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology : IT) และ
สารสนเทศภูมิศาสตร์ (Geographic Informations System : GIS) เพื่อประโยชน์ในงานทางด้าน
วิศวกรรม การถ่ายทอดความรู้ทางด้านวิศวกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากรให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ของส้านัก
ชลประทาน ให้ค้าแนะน้าแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและหน่วยงานอื่น ๆ เมื่อได้รับค้าร้องขอ
รวมทั งการติดต่อประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ผู้บังคับบัญชา
มอบหมาย แสดงขอบเขตลักษณะการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบหลัก พอสังเขปได้ดังนี  
  การศึกษาวางโครงการ เพื่อวางแผนพัฒนาลุ่มน ้าย่อย (Sub-Basin Study) จัดท้ารายงาน
เบื องต้น (Reconnaissance Study Report : RR) และจัดท้ารายงานวางโครงการ (Pre Feasibility Study 
Report : PR) โครงการพัฒนาแหล่งน ้า ขนาดกลาง ขนาดเล็ก โครงการพิเศษ โครงการพระราชด้าริ 
โครงการป้องกันและบรรเทาอุทกภัยและงานปรับปรุงโครงการ ก้าหนดขอบเขต TOR เพื่อการว่าจ้าง
ที่ปรึกษา ศึกษาและจัดท้ารายงานความเหมาะสมโครงการ (Feasibility Study Report : FS) เพื่อการ
พัฒนาแหล่งน ้าหรือการปรับปรุงโครงการขนาดใหญ่และขนาดกลาง ที่ศึกษาด้านสิ่งแวดล้อมใน
ระดับ IEE (Initial Environment Animations) และโครงการป้องกันและบรรเทาอุทกภัย และศึกษา
จัดท้ารายงานผลกระทบทางสังคม (Social Impact Assessment Report : SIA) ของโครงการทุกประเภท 
ก้ากับ ดูแลงานที่ปรึกษาด้านวิชาการ ประสานงานการสร้างการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้เสียและ
มวลชนสัมพันธ์ จัดท้าแผนการฝึกอบรมใหค้วามรู้ ให้ค้าปรึกษา แนะน้าทางวิชาการ และเทคโนโลยี
สมัยใหม่ด้านการศึกษาวางโครงการ 
  ส้ารวจภูมิประเทศ เพื่อการวางโครงการและออกแบบ โครงการพัฒนาแหล่งน ้าต่าง  ๆ 
เช่นโครงการขนาดกลาง โครงการขนาดเล็ก โครงการพิเศษ โครงการพระราชด้าริ โครงการป้องกัน
และบรรเทาอุทกภัย โครงการสูบน ้าด้วยไฟฟ้า ระบบส่งน ้า ระบบระบายน ้า ระบบป้องกันน ้าเค็ม 
เป็นต้น และเพื่อการปรับปรุงอาคารชลประทานต่างๆ ส้ารวจเพื่อการก่อสร้าง ส้ารวจวางแนวคลอง 
ถนน คันกั นน ้า วางผังงานก่อสร้างอาคารชลประทาน และอื่นๆ ส้ารวจกันเขตเพื่อการจัดหาที่ดิน 
ประสานงานเพื่อการรังวัดที่ดิน ก้าหนดขอบเขต TOR เพื่อการว่าจ้างที่ปรึกษาส้ารวจ ก้ากับดูแลงาน
ที่ปรึกษาด้านวิชาการ พัฒนาการจัดท้าแผนที่ภูมิประเทศ การจัดท้าฐานข้อมูลแผนที่ หมุดหลักฐาน 
หมุดหมายพยาน ด้าเนินการด้านระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ (Geographic Informations System : 
GIS) เพื่อใช้วิเคราะห์น้าเสนอแผนที่ระบบ Digital ร่วมกับการท้าแผนที่ระบบ (Global Position 
System : GPS) รวมทั งการน้าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้กับงานส้ารวจ 
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  ออกแบบเพื่อการก่อสร้างโครงการพัฒนาแหล่งน ้าต่างๆ เช่น โครงการขนาดกลาง
โครงการขนาดเล็ก โครงการพิเศษ โครงการพระราชด้าริ โครงการป้องกันและบรรเทาอุทกภัย 
โครงการสูบน ้าด้วยไฟฟ้า ระบบส่งน ้า ระบบระบายน ้า ระบบป้องกันน ้าเค็ม และเพื่อการปรับปรุง
อาคารชลประทานต่าง ๆ  ก้าหนดขอบเขต TOR เพื่อการว่าจ้างที่ปรึกษาศกึษาส้ารวจ – ออกแบบ และ
ก่อสร้าง ก้ากับดูแลงานที่ปรึกษาด้านวิชาการ ก้าหนดเงื่อนไข (Specification) ในการก่อสร้าง รวมถึง
ให้ค้าแนะน้าแก้ไขปัญหาในการก้าหนดเงื่อนไข (Specification) ในการก่อสร้างและปัญหาทาง
เทคนิคที่เกิดขึ นระหว่างก่อสร้าง 
  ส้ารวจปฐพีและธรณีวิทยา เพื่อการออกแบบฐานรากและก่อสร้างโครงการพัฒนาแหล่งน ้า
ให้เหมาะสม โดยการศึกษาส้ารวจปฐพีกลศาสตร์ ธรณีวิทยา ส้ารวจธรณีฟิสิกส์และส้ารวจ
วิศวกรรมธรณี ด้าเนินการปรับปรุงฐานรากเขื่อนและอาคารชลประทาน ส้ารวจหาแหล่งดิน หิน ที่
จะน้ามาใช้เป็นวัสดุก่อสร้าง ก้าหนดขอบเขต TOR เพื่อการว่าจ้างที่ปรึกษา ก้ากับดูแลงานที่ปรึกษา
ด้านวิชาการ ศึกษาส้ารวจธรณีและปฐพีวิทยา ศึกษาผลกระทบในด้านธรณีวิทยาสิ่งแวดล้อมที่เกิด
จากภัยธรรมชาติและสิ่งก่อสร้างต่างๆ ตรวจสอบและวิเคราะห์ด้านความปลอดภัยเขื่อนและหรือ
อาคารชลประทาน เพื่อลดอัตราเสี่ยงต่อการวิบัติ โดยการตรวจสอบรวบรวมข้อมูลสภาพทางด้าน
วิศวกรรมของเขื่อนและหรืออาคารชลประทานต่าง  ๆ ตรวจสอบสภาพเขื่อนและหรืออาคาร
ชลประทาน วิเคราะห์เบื องต้นของสิ่งผิดปกติที่เกิดขึ นและติดตามพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป 
พิจารณาติดตั งเครื่องมืออุปกรณ์ตรวจวัดพฤติกรรมเขื่อน วิเคราะห์สภาพและพฤติกรรมเขื่อนจาก
ข้อมูลที่ได้จากอุปกรณ์ตรวจวัดพฤติกรรมเขื่อน จัดท้ารายงานแปรผล จัดล้าดับความเสี่ยงต่อการ
วิบัติบนพื นฐานของ  Condition Index จากรายงานการตรวจสภาพเขื่อน วางแผนการซ่อมแซม 
ปรับปรุง และจัดท้ารายงานติดตามประเมินผล รวมทั งจัดท้าฐานข้อมูลเขื่อนและหรืออาคาร
ชลประทาน ให้ข้อเสนอแนะการจัดการด้านความปลอดภัย 
  ตรวจสอบและวิเคราะห์ด้านวิศวกรรม เพื่อคุณภาพของงานก่อสร้างให้เป็นไปตาม
มาตรฐานหลักวิศวกรรม โดยการทดสอบวิเคราะห์ คุณสมบัติด้านวิศวกรรมของวัสดุที่จะน้ามาใช้
งานจากแหล่งที่มีอยู่ในท้องถิ่น โดยใช้เครื่องมือ อุปกรณ์และเทคโนโลยี ท้าการทดสอบวัสดุ 
ออกแบบอัตราส่วนผสมคอนกรีต หาก้าลังรับแรงอัดของงานคอนกรีตในห้องทดลองและมอบหมาย
เจ้าหน้าที่ไปด้าเนินการทดสอบคุณภาพงานก่อสร้างในสนามให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล ตลอดจน
ให้ค้าแนะน้าแก้ไขปัญหาในการควบคุมคุณภาพของงานก่อสร้างเพื่อให้งานก่อสร้างที่มีความมั่นคง 
แข็งแรง และปลอดภัย รวมถึงการศึกษาวิเคราะห์ด้านวัสดุวิศวกรรม เพื่อให้ได้ความรู้ในการเลือกใช้
วัสดุที่เหมาะสมมาใช้งานก่อสร้าง 
  3. ส่วนจัดสรรน ้าและบ้ารุงรักษา มีหน้าที่รับผิดชอบ ในการวิเคราะห์แผนงานและ
งบประมาณ วางแผน ตรวจสอบ ควบคุม และจัดท้ารายละเอียดเกี่ยวกับการจัดสรรงบประมาณของ
ส้านักชลประทาน ด้านจัดสรรน ้าและบ้ารุงรักษาให้กับโครงการชลประทานในเขตส้านัก
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ชลประทาน พิจารณาความเหมาะสมและวิเคราะห์ทางด้านวิชาการ ในการปรับปรุ งซ่อมแซม 
บ้ารุงรักษาอาคารชลประทานต่าง ๆ ภายในเขตส้านักชลประทาน วางแผนและวิเคราะห์การจัดสรร
เงินงบประมาณประจ้าปีให้โครงการชลประทาน (จังหวัด) และโครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาต่าง  ๆ
ตรวจสอบและวิเคราะห์ประมาณการให้เป็นไปตามแผนการจัดสรรเงินงบประมาณ ข้อก้าหนด และ
ระเบียบต่าง ๆ ที่ก้าหนดไว้ ตลอดจนศึกษาวิเคราะห์ ปรับปรุง  ทางด้านวิชาการในการพัฒนาและ
ซ่อมแซมบ้ารุงรักษาทางชลประทานภายในเขตส้านักชลประทาน โดยการพิจารณา ตรวจสอบ 
วิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ  ให้มีความเหมาะสมในการปรบัปรุงและซ่อมแซมให้มีสภาพที่ใช้งานได้ตลอด
ฤดูกาล จัดท้าค้าของบประมาณประจ้าปี วางแผนการจัดสรรเงินงบประมาณในการซ่อมบ้ารุงและ
พัฒนาทางชลประทานให้เช่ือมโยงกับสายทางหลัก เพื่อประโยชน์ในการล้าเลียงผลผลิต  ศึกษา
วิเคราะห์ ติดตาม รวบรวมข้อมูล สภาพน ้าฝน น ้าท่า น ้าในอ่างเก็บน ้า และการพัฒนาและ
ประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ ระบบโทรมาตร โปรแกรม
การบริการจัดการน ้าในอ่าง ระบบเตือนภัย โปรแกรมประยุกต์ต่างๆ ส้าหรับการคาดการณ์
สถานการณ์น ้า การวางแผนการจัดสรรน ้า การเก็บกักน ้า การส่งน ้า และการระบายน ้า ส้าหรับการ
เพาะปลูก การอุปโภค-บริโภค การรักษาระบบนิเวศน์และสิ่งแวดล้อม การรักษาคุณภาพของน ้า 
และการป้องกันภัยต่าง ๆ อันเกิดจากน ้า โดยให้ค้าแนะน้าทางด้านวิชาการและควบคุมการใช้น ้า
ร่วมกับโครงการชลประทาน (จังหวัด) และโครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา รวมทั งการเผยแพร่และให้
ข้อแนะน้ากับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ตรวจสอบและวิเคราะห์ปัญหาและวางแผนการป้องกันภัยต่าง ๆ 
อันเกิดจากน ้า ในพื นที่ส้านัก วางแผนงานควบคุมการพัฒนาการใช้น ้าชลประทาน ด้าเนินการ
ต่อเน่ืองกับกิจกรรมกลุ่มผู้ใช้น ้าชลประทานให้เกษตรกรได้รู้จักการใช้น ้าให้ถูกวิธีตามหลักวิชาการ 
จัดการฝึกอบรมเกษตรกรผู้ใช้น ้าและยุวชลกร สนับสนุนการจัดตั งกลุ่มผู้ใช้น ้า ศึกษาและวิเคราะห์ 
เพื่อประเมินผลกลุ่มผู้ใช้น ้าและ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั งรวบรวมและจัดท้าสถิติ
ข้อมูลทางด้านอุตุนิยมวิทยาและอุทกวิทยา การตกตะกอนของอ่างเก็บน ้าและคลองต่าง  ๆ พิจารณา
อนุญาตการใช้น ้าจากทางน ้าชลประทาน และการใช้ที่ราชพัสดุในเขตชลประทาน รวมทั งให้
ค้าปรึกษาและข้อมูลทางด้านวิชาการด้านน ้า การบ้ารุงรักษา การซ่อมบ้ารุงและการพัฒนาอาคาร
ชลประทานขนาดเล็ก ให้กับโครงการชลประทานจังหวัด โครงการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา และ
หน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
  4. ส่วนพัฒนาและปรับปรุงแหล่งน ้า  มีหน้าที่บริหารจัดการงานก่อสร้างและงาน
ปรับปรุงเพื่อการพัฒนาแหล่งน ้าที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อเป็นแหล่งน ้า
ต้นทุนส้าหรับด้านเกษตรกร อุปโภค - บริโภค โดยสามารถจ้าแนกประเภทของงานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบได้ดังนี  
   4.1 งานพัฒนาแหล่งน ้า เพื่อเป็นแหล่งน ้าต้นทุนส้าหรับด้านเกษตร อุปโภค- บริโภค 
และบรรเทาอุทกภัย ประกอบด้วย งานก่อสร้างโครงการชลประทานขนาดเล็กและขนาดกลาง เช่น  
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ที่มีอยู่เดิมเช่น ห้วย หนอง คลอง บึง และที่ลุ่มให้มีศักยภาพในด้านใช้งานเพิ่มมากขึ นในลักษณะของ
โครงการแก้มลิงซึ่งสามารถใช้ประโยชน์ทั งในด้านบรรเทาอุทกภัยและเป็นแหล่งน ้าไว้ใช้ในฤดูแล้ง  
   4.2 งานป้องกันและบรรเทาอุทกภัย ได้แก่ งานก่อสร้างคันกั นน ้า เขื่อนป้องกันตลิ่ง
และงานก่อสร้างระบบระบายน ้าพร้อมอาคารประกอบ 
   4.3 งานบริการอื่น  ๆได้แก่ งานก่อสร้างระบบส่งน ้า ระบายน ้า และถนนบนคันคลอง 
   4.4 งานโครงการพิเศษ ได้แก่ งานในโครงการอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ และงาน
โครงการเพื่อความมั่นคง 
   4.5 งานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 
   ในการบริหารจัดการงานของส่วนปฏิบัติการ ได้จัดแบ่งการด้าเนินการเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ของงานที่รับผิดชอบ ดังนี  
    4.5.1 ด้านวิชาการ ประกอบด้วย 
     1) ก้าหนดแผนการด้าเนินการโครงการในระยะสั น ระยะกลาง (MTEF) 
และกรณีเร่งด่วน โดยประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อเตรียมความพร้อมส้าหรับงาน
ก่อสร้าง ได้แก่ งานพิจารณาโครงการ งานส้ารวจ งานออกแบบ และงานจัดหาที่ดิน เพื่อบรรจุ
แผนงานดังกล่าวในพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ้าปี พร้อมจัดท้าแผนการจัดสรร
งบประมาณให้สอดคล้องกับแผนงานก่อสร้าง ตรวจสอบประมาณการพร้อมรายละเอียดของงาน 
เพื่อควบคุมการใช้จ่ายงบประมาณให้เป็นไปด้วยความถูกต้องและเหมาะสม รวมทั งติดตามการใช้
จ่ายงบประมาณและผลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของกรมฯ  
     2) ก้ากับตรวจสอบ วิเคราะห์ แผนการปฏิบัติงานและงบประมาณของงาน
ก่อสร้างและงานปรับปรุงที่ด้าเนินการในแต่ละปี โดยพิจารณาทุกขั นตอนในการด้าเนินการ และ
การใช้งบประมาณในด้านของแผน การใช้เครื่องจักรเครื่องมือ แรงงานและวัสดุที่ใช้ในงานให้
สอดคล้องกับงบประมาณประจ้าปีที่ได้รับการจัดสรรและเพื่อให้งานแล้วเสร็จตามแผนการ
ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพและเป็นที่พอใจของผู้รับบริการ พร้อมทั งให้ค้าแนะน้าในการแก้ไขปัญหา
และอุปสรรคที่เกิดขึ น เพื่อให้ผลงานที่เกิดขึ นเป็นไปตามมาตรฐานและหลักวิชาการที่ก้าหนด 
     3) พัฒนาและก้าหนดแนวทางในการจัดท้า TOR ในการจัดซื อจัดจ้าง พร้อม
ทั งจัดท้าเอกสารประกวดราคาจ้างเหมาในทุก ๆ งานที่รับผิดชอบ  
     4) ก้ากับดูแลการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของหน่วยงานที่
รับผิดชอบ ของส่วนพัฒนาและปรับปรุงแหล่งน ้า ให้เป็นไปตามแผนการพัฒนาบุคคลของกรม ฯ 
ในมิติต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการพัฒนาในด้านองค์ความรู้ และเพิ่มสมรรถนะในการท้างานของบุคลากร
ต่อไป โดยก้าหนดแนวทางในการด้าเนินการ ตัวชี วัด พร้อมติดตามผลลัพธ์ที่เกิดขึ น เพื่อใช้เป็น
ข้อมูลในการปรับปรุงให้เกิดการพัฒนายิ่งขึ นต่อไป 
     5) งานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา  
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    4.5.2 ด้านปฏิบัติการ ประกอบด้วย 
     1) รับเรื่องความต้องการจากส่วนราชการและจากประชาชนในพื นที่และ
ร่วมกันพิจารณาถึงความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโครงการในเบื องต้น พร้อมประสาน
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อพิจารณาจัดเข้าแผนงานพิจารณาโครงการ ส้ารวจ ออกแบบ ประจ้าปีต่อไป 
     2) เตรียมความพร้อมของงานก่อสร้างโดยประสานงานกับฝ่ายจัดหาที่ดิน
และส้ารวจเพื่อ การก่อสร้าง ชี แจงท้าความเข้าใจกับมวลชนในพื นที่ถึงรายละเอียดโครงการ 
ผลประโยชน์ที่ได้รับและขั นตอนการด้าเนินการต่อไป ร่วมกับส่วนราชการหรือองค์กรในพื นที่  
     3) ควบคุมงานก่อสร้างให้เป็นไปตามรูปแบบรายละเอียด ให้ได้คุณภาพของ
งานที่ดีถูกต้องตามหลักวิชาการ มีเอกสารแสดงผลการตรวจสอบคุณภาพของงานในทุกขั นตอน  
โดยร่วมกันตรวจสอบกับหน่วยงานที่ท้าหน้าที่ตรวจสอบ วิเคราะห์และวิจัย 
     4) ตรวจสอบ จัดท้ารายละเอียดเอกสารการถ่ายโอนให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อรับไว้ใช้งานและบ้ารุงรักษาต่อไป 
     5) งานในหน้าที่อื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา 
  5. ส่วนเครื่องจักรกล มีหน้าที่รับผิดชอบ บริหาร  ควบคุม ดูแล ตรวจสอบ ติดตาม 
ประเมินผล และให้ค้าแนะน้าในการวางแผนปฏิบัติการซ่อมสร้าง  ดัดแปลง แก้ไขการบ้ารุงรักษา
เครื่องจักรกล เครื่องมือกล  อุปกรณ์บังคับน ้าเครื่องจักรกลสูบน ้า  สถานีสูบน ้าด้วยไฟฟ้า 
ยานพาหนะ เครื่องจักรกลไฟฟ้า เครื่องจักรกลน ้า ระบบประปา ระบบไฟฟ้า ระบบสื่อสารและ
สารสนเทศ รวมถึงงานจ้างเหมาก่อสร้าง ที่เกี่ยวกับงานเครื่องกลไฟฟ้า สื่อสารและสารสนเทศ  เพื่อ
รองรับภารกิจของหน่วยงานในสังกัดส้านักชลประทานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ควบคุม ตรวจสอบ และวางแผนการใช้เครื่องจักรกลสูบน ้า เครื่องกว้านบานระบาย
อุปกรณ์บังคับน ้า เครื่องจักรกลน ้า เครื่องจักรกลที่ใช้ในงานต่าง  ๆ อันได้แก่ งานก่อสร้าง งาน
ปรับปรุงบ้ารุงรักษาทางชลประทาน งานขุดลอกคู คลอง และงานก้าจัดวัชพืชเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการน ้าในพื นที่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด งานป้องกันและบรรเทาอุทกภัย  ภัยแล้ง และ
ภัยธรรมชาติต่าง ๆ รวมถึงงานควบคุมงานจ้างเหมาก่อสร้างที่เกี่ยวกับด้านเครื่องกลไฟฟ้า สื่อสาร 
และสารสนเทศ 
  ควบคุม ดูแล ให้ค้าแนะน้า และตรวจสอบคุณภาพและปริมาณงานในด้านช่างกลของ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ที่มาปฏิบัติงานในเขตส้านักชลประทานจัดท้า ควบคุม ตรวจสอบ ติดตามและ
ประเมินผลงบประมาณในด้านเครื่องจักรกลต่าง  ๆ เพื่อขออนุมัติงวดเงิน อีกทั งด้าเนินการโอน
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้สอดคล้องกับแผนงานปฏิบัติการให้เป็นไปอย่างประหยัดคุ้มค่าและเกิด
ประโยชน์สูงสุด ด้าเนินการศึกษาและวิเคราะห์ความเหมาะสมในการใช้เครื่องจักรกลต่าง  ๆ โดย
มุ่งเน้นการลงทุนและผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับ 
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  ด้าเนินการออกแบบและก้าหนดหรือตรวจสอบ คุณลักษณะเฉพาะ( Specification) 
รวมทั งก้าหนดเงื่อนไข ประเภท ชนิด ขนาด และจ้านวนของเครื่องจักรกล เครื่องมือกล เครื่องจักรกล
ไฟฟ้า และเครื่องจักรกลน ้าในการจัดซื อครุภัณฑ์ เพื่อให้สอดคล้องและพอเพียงต่อความต้องการ  
ใช้งาน รวมถึงงานจ้างเหมาก่อสร้างที่เกี่ยวกับงานด้านเครื่องกล ไฟฟ้า สื่อสารและสารสนเทศ  
  ด้าเนินการศึกษา ออกแบบ และพัฒนาระบบฐานข้อมูลระบบเช่ือมโยงเครือข่าย  
ควบคุมการใช้งานและการตรวจซ่อมบ้ารุงรักษางานระบบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
  ศึกษาและพัฒนาออกแบบ ดัดแปลงเครื่องจักรกล เครื่องมือกล เครื่องจักรกลไฟฟ้า 
เครื่องจักรกลน ้า อุปกรณ์บังคับน ้า ระบบไฟฟ้าระบบสื่อสารและสารสนเทศ ให้สามารถใช้งานได้
อย่างเหมาะสมกับสภาพพื นที่และสิ่งแวดล้อม 
  ด้าเนินการวางแผน ส่งเสริม และถ่ายทอดเทคโนโลยี ให้ความรู้ด้านวิศวกรรมให้กับ
เจ้าหน้าที่ด้านช่างกลและหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องเพื่อให้มีการใช้เครื่องจักรกล เครื่องมือกลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพตลอดจนการให้บริการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารทางอิเล็กทรอนิกส์ให้กับหน่วยงาน  
ที่เกี่ยวข้อง  
  ให้การสนับสนุนงานที่เกี่ยวข้องให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และหน่วยงานต่าง  ๆ
ของจังหวัดในเขตรับผิดชอบ 
  ร่วมเป็นคณะกรรมการตรวจการจ้าง หรือผู้ควบคุมงานของงานจ้างเหมาก่อสร้างที่
เกี่ยวกับด้านเครื่องกลไฟฟ้า สื่อสาร สารสนเทศ เช่น จ้านวน Hydro Mechanical Work ระบบไฟฟ้า
ก้าลัง ระบบไฟฟ้า-ประปา ฯลฯ 
  ปฏิบัติงานและ/หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานร่วมกับหน่วยงานอื่นๆ  ที่เกี่ยวข้อง 
ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
  6. ส้านักงานชลประทาน มีหน้าที่อ้านวยการในการวางแผน ควบคุม และก้ากับการ
ด้าเนินการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา การระบายน ้า การเก็บกักน ้า คุณภาพน ้าการบริหารจัดการน ้า และ
รวบรวมสถิติ ฐานข้อมูลอุทกวิทยา ปริมาณน ้าฝน น ้าท่า รวมถึงการติดตามตรวจสอบ วิเคราะห์ 
ปริมาณน ้าที่ส่ง เข้าพื นที่ การเพาะปลูกพืชของโครงการชลประทานขนาดกลาง โครงการ
พระราชด้าริ ฯ โครงการพัฒนาเพื่อความมั่นคง โครงการป้องกันตนเองชายแดน โครงการจัดหาน ้า
สนับสนุนพื นที่โครงการหลวง และโครงการพิเศษอื่น ๆ การรักษาพื นที่ชลประทานเพื่อการเกษตร 
โดยเสริมสร้างองค์ความรู้ให้แก่เกษตรกร การประสานส่งเสริมสนับสนุนการปลูกพืชเศรษฐกิจ 
การเกษตรอินทรีย์ และตามแนวทางพระราชด้าริ  ฯ เศรษฐกิจพอเพียง ตลอดจนการส่งเสริมการ
บริหารจัดการน ้าแบบบูรณาการ โดยการมีส่วนร่วมในการด้าเนินงานด้านส่งน ้าและบ้ารุงรักษาของ
เกษตรกร การจัดตั งกลุ่มผู้ใช้น ้าชลประทาน การพัฒนาและการเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่กลุ่ม
ผู้ใช้น ้าชลประทาน การจัดตั งคณะกรรมการจัดการชลประทานในเขตโครงการชลประทานขนาด
กลาง และโครงการพิเศษที่ได้รับมอบหมาย รวมถึงการประชาสัมพันธ์งานชลประทานให้ทุกภาค
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ส่วนให้รับทราบถึงการด้าเนินงานผ่านสื่อที่ เหมาะสมในกิจกรรมต่างๆ และการจัดหน่วย
ประชาสัมพันธ์เคลื่อนที่ เพื่อให้มีการใช้น ้าอย่างมีประสิทธิภาพ 
  การด้าเนินการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการน ้าโดยก้าหนดหลักเกณฑ์ในการ
จัดสรรน ้า การก้าหนดแผนการเพาะปลูกและชนิดของพืชให้เหมาะสมกับฤดูกาล และปริมาณน ้า
ต้นทุน การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานด้านส่งน ้า การพัฒนากฎการปฏิบัติการอ่างเก็บน ้า
ขนาดกลาง (Rule Curve) และแบบจ้าลองทางคณิตศาสตร์ที่เหมาะสมเพื่อใช้ควบคุมในการบริหาร
จัดการน ้าให้มีประสิทธิภาพ การติดตั งระบบโทรมาตร ระบบควบคุมอาคารชลประทานทางไกล
และมาตรวัดน ้าอัตโนมัติ การตรวจสอบการสูญเสียน ้าชลประทาน การจัดท้าแปลงกรรมสิทธ์ิที่ดิน
ในเขตชลประทาน ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพการบริการด้านการจัดการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา 
  การควบคุม ก้ากับ ดูแลการบริหารสินทรัพย์ที่ราชพัสดุ การบริหารงานทั่วไป ด้าน
พัสดุ ครุภัณฑ์ งานธุรการ การเงินและบัญชีรวมถึงการตรวจสอบ ติดตาม การเบิกจ่ายงบประมาณ
ของกรมชลประทาน ในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ 
  พิจารณาความเหมาะสม ส้ารวจ ออกแบบ เบื องต้น เพื่อการควบคุม ตรวจสอบ
วิเคราะห์งานวิศวกรรมและแผนงานงบประมาณ การปรับปรุงซ่อมแซมบ้ารุงรักษาอาคาร
ชลประทานอื่น ๆ และโครงการพิเศษที่ได้รับมอบหมาย การตรวจสอบ วิเคราะห์ ศึกษาพัฒนา
บริหารจัดการลุ่มน ้าด้วยระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ (GIS) และเทคโนโลยีอื่น ๆ 
  ด้าเนินการติดตั งเครื่องสูบน ้าขับเคลื่อนด้วยไฟฟ้า ให้ค้าแนะน้าในการใช้เครื่องสูบน ้า 
บ้ารุงรักษาเครื่องสูบน ้า และระบบส่งน ้า ตลอดจนการวางแผนการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา การระบายน ้า 
ด้วยอาคารชลประทาน และเครื่องสูบน ้าถาวรและเคลื่อนที่ ทั งในเขตและนอกเขตชลประทาน  
ในระดับจังหวัด 
  ติดต่อประสานส่วนราชการอื่น เพื่อเร่งรัด พัฒนาแหล่งน ้า ส่งเสริมกิจการในการ
แก้ไขปัญหาการขาดแคลนน ้า ตลอดจนวางแผน ติดตาม วิเคราะห์ ศึกษาความต้องการใช้น ้า การ
พัฒนาแหล่งน ้า และเพิ่มศักยภาพการจัดการน ้าทุกระดับเพื่อการเกษตรกรรม อุปโภค บริโภค รักษา
ระบบนิเวศน์ท้ายน ้า ประชาสัมพันธ์ แจ้งเตือนภัยทางน ้า การป้องกันและบรรเทาอุทกภัย-ภัยแล้ง 
ตลอดจนเป็นตัวแทน อ้านวยการประสานแผนปฏิบัติการระหว่างหน่วยงานต่างกระทรวงฯ ภายใน
กระทรวง ฯ ให้กับทุกส้านักงานชลประทานในเขตจังหวัดฯ และจัดท้าแผนรวมและด้าเนินการด้าน
วิศวกรรมประกอบการพัฒนาแหล่งน ้าของกรมชลประทานในระดับจังหวัด ประกอบด้วย การ
พัฒนา แก้ไข ปรับปรุงแหล่งน ้าระบบเก็บกัดน ้า, ระบบส่งน ้า,ระบายน ้า, ง านขุดลอกอ่างเก็บน ้า
ชลประทาน, หนองน ้าขนาดใหญ่, คลองธรรมชาติ และการปรับปรุง ซ่อมแซมบ้ารุงรักษาอาคาร
ชลประทานอื่น ๆ ซึ่งมีความยุ่งยากและซับซ้อนในระดับจังหวัด ฯ รวมทั งให้ค้าแนะน้า สนับสนุน 
ด้านวิชาการให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และส่วนราชการอื่น ๆ 
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  การวางแผนและจัดท้าแผนการซ่อมแซม/ปรับปรุงอาคารชลประทานและระบบ
ชลประทาน รวมถึงการด้าเนินการซ่อมแซม บ้ารุงรักษาและปรับปรุงระบบชลประทาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการใช้น ้า ตลอดจนการตรวจสอบ การจัดท้าทะเบียน การประเมินสถานภาพอาคาร
ชลประทาน และควบคุม ดูแล แก้ไข ปรับปรุงระบบระบายน ้า และการพัฒนาให้เป็นแหล่งน ้า
บรรเทาอุทกภัย และแก้ไขปัญหาภัยแล้ง (แก้มลิง) ในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ การพัฒนาระบบการ
ควบคุมอาคารบังคับน ้าให้เป็นระบบอัตโนมัติ โดยเน้นถึงผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ 
  การด้าเนินการรักษาทางน ้าชลประทาน โดยการประกาศทางน ้าชลประทาน เพื่ อ
ประโยชน์ในการกิจการชลประทาน และด้าเนินการจัดเก็บค่าน ้าชลประทาน นอกภาคเกษตรตาม
มาตรา 8 แห่งพระราชบัญญัติการชลประทานหลวง พ.ศ. 2485 การตรวจสอบและควบคุมปริมาณ
น ้าและคุณภาพน ้าชลประทาน ประกาศเขตควบคุมคุณภาพน ้าชลประทาน ตลอดจนการปรับปรุง
คุณภาพน ้าชลประทาน ด้วยเทคโนโลยีที่เหมาะสม รวมทั งปฏิบัติงานร่วมกับ หรือสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของส่วนราชการที่เกี่ยวข้องและปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
  7. ส้านักงานบริหารจัดการน ้าชลประทาน มีหน้าที่ในการอ้านวยการ วางแผน ควบคุม 
และก้ากับการด้าเนินการส่งน ้าและบ้ารุงรักษาในเขตพื นที่โครงการ ซึ่งประกอบด้วย การด้าเนินการ
เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการน ้า โดยการก้าหนดหลักเกณฑ์ในการจัดสรรน ้าที่เหมาะสม การ
ก้าหนดแผนการเพาะปลูกและชนิดของพืชที่เหมาะสมกับฤดูกาล การติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานด้านส่งน ้า การพัฒนากฎการปฏิบัติการอ่างเก็บน ้า (Rule Curve) การติดตั งระบบควบคุม
อาคารชลประทานอัตโนมัติระบบทางไกล การติดตั งระบบมาตรวัดน ้าอัตโนมัติ การตรวจสอบการ
สูญเสียน ้าชลประทาน การจัดท้าแปลงกรรมสิทธ์ิที่ดินในเขตชลประทาน ตลอดจนการพัฒนา
คุณภาพการบริการด้านการจัดการส่งน ้าและบ้ารุงรักษา (O&MQA) การด้าเนินการรักษาพื นที่ท้า
การเกษตรในเขตชลประทาน โดยการก้าหนดเขตการใช้ที่ดินท้าการเกษตรในเขตโครงการ การ
ประสานงาน/ส่งเสริมการปลูกพืชเศรษฐกิจในเขตชลประทาน การประสาน /ส่งเสริมการเกษตร
อินทรีย์ในเขตชลประทาน ตลอดจนการเพิ่มการพัฒนาระบบชลประทานในไร่นาในเขตชลประทาน 
การด้าเนินการตรวจสอบและควบคุมคุณภาพน ้าชลประทาน โดยการตรวจสอบคุณภาพน ้า
ชลประทาน ประกาศเขตควบคุมคุณภาพน ้าชลประทาน ตลอดจนการปรับปรุงคุณภาพน ้า
ชลประทานด้วยเทคโนโลยชีีวภาพหรอืการใช้ธรรมชาติช่วยธรรมชาติโดยการใช้โครงการศึกษาวิจัย
และพัฒนาสิ่งแวดล้อมแหลมผักเบี ยอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ เป็นต้นแบบในการด้าเนินการ การ
ด้าเนินการซ่อมแซม บ้ารุงรักษาและปรับปรุงระบบชลประทานอย่างต่อเน่ือง โดยการตรวจสอบ /
จัดท้าบัญชีอาคารชลประทาน การประเมินสถานภาพอาคารในระบบชลประทาน การจัดท้าแผนการ
ซ่อมแซม/ปรับปรุงอาคารชลประทานและระบบชลประทาน โดยเน้นถึงผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ 
การซ่อมแซม บ้ารุงรักษาและปรับปรุงระบบชลประทาน ตลอดจนการพัฒนาระบบการควบคุม
อาคารบังคับน ้าให้เป็นระบบอัตโนมัติ การด้าเนินการให้ผู้มีส่วนได้เสียเข้ามามีส่วนร่วมในการ
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ด้าเนินงานด้านส่งน ้าและบ้ารุงรักษา โดยการจัดตั งกลุ่มผู้ใช้น ้าชลประทาน การเสริมสร้างความ
เข้มแข็งให้แก่กลุ่มผู้ใช้น ้าชลประทาน การจัดตั งคณะกรรมการจัดการชลประทาน (JMC) ตลอดจน
ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการวางแผนและป้องกันภัยจากน ้า การด้าเนินการป้องกันและบรรเทาภัย
อันเกิดจากน ้า โดยการพัฒนา/รักษาระบบระบายน ้า และการพัฒนาให้เป็นพื นที่แก้มลิงในเขต
โครงการ การด้าเนินการในการรักษาทางน ้าชลประทาน โดยการด้าเนินการประกาศทางน ้า
ชลประทานตามมาตรา 5 แห่งพระราชบัญญัติการชลประทานหลวง พ.ศ. 2485 เพื่อประโยชน์ในการ
กิจการชลประทาน และด้าเนินการจัดเก็บค่าน ้าชลประทานนอกภาคเกษตรตามมาตรา 8 แห่ง
พระราชบัญญัติการชลประทานหลวง พ.ศ. 2485 เพื่อน้าเงินเข้าเป็นทุนหมุนเวียนเพื่อการชลประทาน 
การด้าเนินการด้านประชาสัมพันธ์ให้ผู้มีส่วนได้เสียทุกภาคส่วนให้รับทราบถึงการด้าเนินงานใน
กิจกรรมต่าง ๆ  โดยแจ้งข่าวในสื่อต่าง ๆ  และประชาสัมพันธ์เคลื่อนที่ ตลอดจนการด้าเนินการบริหาร
สินทรัพย์ที่อยู่ในความรับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อกิจกรรมด้านการชลประทาน อีกทั ง
ด้าเนินการบริหาร ควบคุมและก้ากับ งานด้านงบประมาณ งานด้านธุรการ งานด้านการเงินและพัสดุ 
ให้เป็นไปตามระเบียบ/กฎหมายที่เกี่ยวข้องของทางราชการ ตลอดจนด้าเนินการในภารกิจอื่น ๆ ตามที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
  8. ส้านักงานพัฒนาระบบชลประทานระดับไร่นา 1- 17 มีหน้าที่รับผิดชอบในการ
จัดท้าแผนแม่บท ศึกษาและวิเคราะห์ความเหมาะสมของโครงการใน ด้านวิศวกรรม ได้แก่ การ
วิเคราะห์สภาพน ้าต้นทุน สภาพระบบส่งน ้า สภาพการบริหารจัดการน ้า วิเคราะห์ความเหมาะสม
ทางด้านดินและเกษตรกรรม ในการสนับสนุนการผลิตด้านเกษตรกรรม การจัดเขตปลูกพืช
เศรษฐกิจและการส่งเสริมอาชีพทางการเกษตรในรูปแบบที่เป็นบูรณาการ โดยเน้นการมีส่วนร่วม
ของเกษตรกรและภาคเอกชน วิเคราะห์ด้านเศรษฐกิจและสังคม โดยการวิเคราะห์ค่าลงทุนและ
ผลประโยชน์ตอบแทนที่จะได้รับ ก้าหนดรูปแบบและวางแผนพัฒนาระบบชลประทานระดับไร่นา 
(On – Farm Development) ที่เหมาะสม วางแผนและบริหารจัดการงานก่อสร้างระบบชลประทาน
ระดับไร่นา ให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติวิศวกร พ.ศ. 2542 และที่ก้าหนดในกฎกระทรวง ติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงานก่อสร้างให้มีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิในการใช้งบประมาณ 
ตรวจสอบและประเมินผลด้านชลศาสตร์ของงานที่ก่อสร้างแล้วเสร็จ ด้าเนินการส่งเสริมและพัฒนา
องค์กรผู้ใช้น ้าให้มีความเข้มแข็งและมีความรู้ในการบริหารจัดการน ้าระดับไร่นา  เพื่อให้การ
ด้าเนินงานเพิ่มประสิทธิภาพการใช้น ้าชลประทานให้เกิดประสิทธิผลและประโยชน์อย่างสูงสุด  
โดยมุ่งเน้นพัฒนาระบบชลประทาน ให้สามารถแพร่กระจายน ้าไปสู่พื นที่เพาะปลูกได้อย่างทั่วถึง
เป็นธรรมและมีประสิทธิภาพ ตามช่วงเวลาและปริมาณที่พืชต้องการ พร้อมทั งระบายน ้าส่วนที่เกิน
ความต้องการออกจากแปลงเพาะปลูกได้สะดวกรวดเร็วจัดท้าแผนการปฏิบัติงานทั งระยะสั นและ
ระยะยาว ควบคุมรับผิดชอบในการตรวจสอบเขตและผังลักษณะคันคูน ้า พร้อมทั งจัดท้ารายละเอียด
เพื่อเสนอขอประกาศพระราชกฤษฎีกาก้าหนดเขตด้าเนินงานคันคูน ้า ตลอดจนด้าเนินการขอ
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ประกาศผังลักษณะคูน ้าให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติคันและคูน ้า พ.ศ. 2505 รวมทั งการขอแก้ไข
ผังคูน ้า จัดการประชุมเพื่อขอใช้ที่ดินของราษฎร ด้าเนินการก่อสร้างพร้อมทั งการให้ค้าแนะน้าแก่
เกษตรกรและเจ้าของที่ดินในปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ที่เกี่ยวข้องในการด้าเนินงานส่งเสริมการ  
ใช้น ้าชลประทาน บูรณาการงานกับหน่วยงานอื่น ๆ ทั งส่วนกลาง, ส่วนภูมิภาค, ส่วนท้องถิ่นและ
ภาคเอกชน ให้ค้าแนะน้าแก่เกษตรกรเจ้าของที่ดินในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
ในการท้าเกษตร เพื่อเป็นปัจจัยสนับสนุนทางการเกษตร โดยประสานงานกับหน่วยงานอื่น ๆ 
ส่งเสริมให้เกษตรกรมีการพัฒนาอาชีพและมีรายได้เพิ่มขึ น มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ น มั่นคง รวมทั ง 
ด้าเนินการส่งเสริมพัฒนาองค์กรผู้ใช้น ้า ให้มีความเข้มแข็งและมีความรู้ในเรื่องการบริหารจัดการ
น ้าระดับแปลงนาและการใช้น ้าให้มีประสิทธิภาพ ด้าเนินการส่งเสริมและพัฒนาเยาวชนในพื นที่
ก่อสร้างระบบชลประทานในไร่นา ในรูแบบยุวชลกร เพื่อเป็นแกนน้าในการบริหารจัดการน ้าใน
ระบบชลประทานระดับไร่นา (โดยเฉพาะพื นที่ใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้) ด้าเนินการวิจัยและ
พัฒนางานด้านบริหารจัดการน ้าในระดับไร่นา และงานก่อสร้าง ให้มีประสิทธิภาพสูงขึ น 
ด้าเนินการให้ค้าแนะน้าตรวจสอบการถ่ายโอนภารกิจด้านการส่งน ้า และดูแลบ้ารุงรักษาระบบ
ชลประทานระดับไร่นาให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ภายหลังที่ได้ด้าเนินการก่อสร้างเสร็จ  
อีกทั งให้ค้าปรึกษาแนะน้า การด้าเนินงานพัฒนาระบบชลประทานในไร่นาแก่องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นส้าหรับพื นที่โครงการชลประทานขนาดเล็กซึ่งถ่ายโอนไปแล้ว ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ 
ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
  9. ส้านักงานพัฒนาแหล่งน ้า 1 -2 มีหน้าที่รับผิดชอบในการอ้านวยการ วางแผน 
ควบคุมและบริหารงานก่อสร้างอาคารชลประทานประเภทต่าง ๆ อาทิ เช่น เขื่อนเก็บกักน ้า ประตู
ระบายน ้า ท้านบ ฝาย คลองส่งน ้า คลองระบายน ้า ระบบชลประทานในแปลงนา คันกั นน ้า ถนนบน
คันคลอง ระบบระบายน ้า เขื่อนป้องกันตลิ่ง ระบบชลประทานประเภทอื่น ๆ ครอบคลุมพื นที่ตั งแต่
หน่ึงจังหวัดขึ นไป ซึ่งเป็นภารกิจที่ต้องด้าเนินการอย่างต่อเน่ือง เพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ นของแต่ละ
พื นที่ ประกอบไปด้วย งานพัฒนาแหล่งน ้าส้าหรับอุปโภค-บริโภค เกษตรกรรม ประมง ปศุสัตว์ 
ท่องเที่ยว งานเพิ่มพื นที่การเกษตร งานป้องกันและบรรเทาอุทกภัย และงานพัฒนาเพื่อความมั่นคง
ของประเทศ โดยรับผิดชอบบริหารงานในลักษณะของโครงการก่อสร้างชลประทานขนาดกลาง 
โครงการก่อสร้างชลประทานขนาดเล็ก โครงการก่อสร้างทางชลประทาน โครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชด้าริ โครงการพฒันาเพื่อความมั่นคง และโครงการพิเศษอื่น ๆ ที่ต้องด้าเนินการให้แล้วเสร็จ
ตามแผนงานงบประมาณที่ก้าหนดไว้ และหรือเงินนอกงบประมาณที่ได้รับ รวมทั งการตรวจสอบ 
วิเคราะห์ ติดตามประเมินผลงานก่อสร้างให้เป็นไปตามมาตรฐานถูกต้องตามหลักวิชาการ และ
ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการร้องเรียนต่าง ๆ ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชา
มอบหมาย แบ่งการด้าเนินการเป็น 2 ลักษณะงาน คือ  
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   9.1 งานด้านวิชาการ (Academic Matter) ด้าเนินการศึกษาและการวางแผนพัฒนา
จัดหาแหล่งน ้าในเขตลุ่มน ้าที่รับผิดชอบ เพื่อส่งเสริมพัฒนาการเกษตร กระจายการชลประทานให้  
มีน ้าใช้อย่างทั่วถึง วางระบบแผนปฏิบัติงานเตรียมความพร้อมส้าหรับงานพิจารณาความเหมาะสม
เบื องต้น (Rapid Appraisal) งานส้ารวจ งานออกแบบ งานส้ารวจด้านธรณี-ปฐพี ก้าหนดแผนและ
วางแนวทางแก้ไขปัญหาภัยแล้งและน ้าท่วมซ ้าซากโดยจัดหาพื นที่เก็บกักน ้า ชะลอน ้า เพื่อช่วยเหลือ
และบรรเทาความเดือดร้อนให้แก่ราษฎร วางแผนจัดท้าและพัฒนาเครื่องมือเครื่องใช้ อุปกรณ์ 
วิธีการต่าง ๆ ในด้านวิศวกรรมเพื่อใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ น วางแผนจัดหาที่ดิน
ให้สอดคล้องกับแผนงานก่อสร้าง วางแผนออกแบบนโยบาย หลักเกณฑ์ แนวทางหรือมาตรการ
แก้ไขปัญหาข้อขัดข้อง วางแผนการใช้งบประมาณ แผนการบริหารบุคลากร แผนการใช้เครื่องจักร
เครื่องมือ อุปกรณ์ ยานพาหนะ สื่อสาร ไฟฟ้าและประปาอย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดในการเตรียมความพร้อมและวางแผนการก่อสร้าง 
   9.2 งานด้านอ้านวยการและควบคุม (Supervision & Experienced Control) เป็นงาน
ที่เข้าข่ายการประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมที่ต้องมีความเช่ียวชาญพิเศษเฉพาะด้าน ด้าเนินงาน
โดยการน้าผลส้ารวจภูมิประเทศ รายงานการพิจารณาโครงการ รายงานผลการเจาะส้ารวจธรณีฐานราก 
ข้อมูลอุทกวิทยา (Hydrology Data) มาประกอบการก้าหนดนโยบาย แนวทางการออกแบบอาคาร 
ด้าเนินการตรวจสอบให้ความเห็นชอบหรืออนุมัติแผนงาน รายการค้านวณต่าง ๆ การจัดท้าราคางาน 
การจัดท้างบประมาณ เอกสารประกวดราคา (Specifications) เงื่อนไขข้อก้าหนดด้านวิศวกรรม (Term 
of Reference) บริหารจัดการพร้อมก้ากับดูแลการก่อสร้าง (Management and Construction Supervision) 
ก้ากับดูแลการตรวจสอบ วิเคราะห์ วิจัย คุณภาพวัสดุ คุณภาพงานก่อสร้าง ก้ากับดูแลตรวจสอบ
สัญญาจ้างและงานก่อสร้างรวมถึงรายการรายละเอียดในการแก้ไขปัญหา แก้ไขสัญญา รูปแบบ 
เพื่อให้ได้งานก่อสร้างที่มีคุณภาพ มีความมั่นคง แข็งแรง ปลอดภัยและประหยัดงบประมาณ ถูกต้อง
ตามรูปแบบข้อก้าหนดทางหลักวิศวกรรมและข้อสัญญา ตรงตามวัตถุประสงค์การใช้งานและ  
มีประสิทธิภาพสูงสุด ตรวจสอบติดตามประเมินผลงาน รวบรวมข้อมูลสถิติต่าง ๆ ของงานก่อสร้าง
น้ามาใช้ประกอบการวิเคราะห์แก้ไขปัญหา ให้ค้าปรึกษา แนะน้าการปฏิบัติงาน ถ่ายทอดความรู้ด้าน
วิศวกรรมให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา หน่วยราชการ ประชาชนที่สนใจ เพื่อสามารถน้าไปใช้ประโยชน์ได้ 
และใช้ประกอบการพิจารณาเปิดโครงการใหม่ ประสานงานกับหน่วยราชการ เอกชน ประชาชนที่
เกี่ยวข้อง ด้าเนินงานด้านมวลชนสัมพันธ์ ประชาสัมพันธ์ให้ทราบถึงผลได้ผลเสยีของโครงการ ทั งนี 
เพื่อสะดวกในการเข้าปฏิบัติงาน ตรวจสอบการจัดท้ารายงานต่าง ๆ  ด้าเนินการส่งมอบงานที่ก่อสร้าง
แล้วเสร็จให้ส้านักงานชลประทานหรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พร้อมจัดตั งกลุ่มพื นฐานจาก
ราษฎรในพื นที่ เพื่อสอนงาน เรียนรู้วิธีการใช้งาน วิธีดูแลบ้ารุงรักษา เพื่อใช้ประโยชน์จากอาคาร
ชลประทานที่รับมอบไปได้สูงสุด 
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  10. ศูนย์ศึกษาการพัฒนาอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ มีหน้าที่รับผิดชอบในการบริหาร
การด้าเนินการ การแก้ไขปัญหาอุปสรรคปฏิบัติงานร่วมกับคณะอนุกรรมการ คณะท้างาน และ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการบริหารจัดการลุ่มน ้า การพัฒนาแหล่งน ้าและจัดหาน ้าไว้สนับสนุน
กิจกรรมด้านต่าง ๆ พิจารณาศึกษา วิเคราะห์ วิจัย ทดลอง เพื่อหารูปแบบการพัฒนาในด้านการ
เกษตรกรรมที่มีความเหมาะสม รวมทั งการจัดหาน ้าไว้ส้าหรับเพื่อการอุปโภค-บริโภค ของหมู่บ้าน
รอบบริเวณศูนย์ ฯ และโครงการบริการการพัฒนาในพื นที่ระดับต่าง  ๆ ตลอดจนเป็นศูนย์กลาง
รวบรวมข้อมูลและการถ่ายทอดเทคโนโลยีอันเกิดจากการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย ทดลอ ง ให้
ประชาชนสามารถเรียนรู้อย่างเบ็ดเสร็จในลักษณะ One Stop Service เพื่อการยกระดับฐานะความ
เป็นอยู่ของราษฎรให้ดีขึ น ติดต่อประสานงานและร่วมพิจารณาวางแผนกับส่วนราชการต่าง ๆ และ
ชุมชนที่เกี่ยวข้องในลักษณะบูรณาการ ให้ค้าปรึกษาแนะน้าในการปฏิบัติงาน เสนอแนะ ข้อควร
ปรับปรุงและแนวทางการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ โดยการน้าเอารูปแบบการพัฒนาศูนย์ศึกษา  ฯ ที่
ประสบความส้าเร็จในฐานะต้นแบบ ไปด้าเนินการขยายผล รวมทั งติดตาม ประเมินผลงาน เร่งรัด
การปฏิบัติงานให้เป็นไปตามนโยบายและแผนงานที่คณะกรรมการบริหารศูนย์ ฯ ก้าหนด ตลอดจน
ปฏิบัติ หน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี  
   10.1 กลุ่มบริหาร มีหน้าที่และความรับผิดชอบในการอ้านวยการ และประสานงาน 
ก้ากับ ดูแลควบคุม ตรวจสอบเกี่ยวกับการด้าเนินงานของฝ่ายบริหารทั่วไปในการปฏิบัติ  งานด้าน
ธุรการ การเจ้าหน้าที่ การเงินและบัญชี พัสดุครุภัณฑ์ การรักษาความปลอดภัย ฝ่ายปฏิบัติการ
เครื่องจักรกล เกี่ยวกับการดูแลรักษาการใช้ยานพาหนะ เครื่องจักรกล เครื่องมือสื่อสารรวมทั งการ
ซ่อมแซมบ้ารุงรักษาเครื่องกลอื่น ๆ ฝ่ายประชาสัมพันธ์ เกี่ยวกับการรวบรวมข้อมูลสารสนเทศ การ
ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ ผลการศึกษาค้นคว้า วิจัย และทดลอง ซึ่งได้ผลส้าเร็จแล้ว เพื่อขยายผล  
หมู่บ้านบริวารรอบศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานฯ การผลิตสื่อทางด้านโสตทัศนศึกษา  จัดท้าการ
ประชาสัมพันธ์ทางเว็ปไซต์  ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพาน ฯ แผ่นพับ และรายงานผลการ
ด้าเนินงานประจ้าปี รวมทั งออกอากาศทางสถานีวิทยุ  กระจายเสียงแห่งประเทศไทย เพื่อให้ส่วน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ นิสิต นักศึกษา เกษตรกรและประชาชนทั่วไปได้ทราบ  นอกจากนี ยังมีหน้าที่
และรับผิดชอบการบริหารงานในลักษณะบูรณาการกับส่วนราชการต่าง ๆ ที่มาร่วมปฏิบัติงาน  
ณ ศูนย์ศึกษาการพัฒนา อันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ อันได้แก่  เกษตรจังหวัด, ปศุสัตว์จังหวัด 
ศูนย์วิจัยและพัฒนาประมงน ้าจืด , ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรม สถานีพัฒนาที่ดินจังหวัด, นายแพทย์
สาธารณสุข, พัฒนาการจังหวัด, อ้าเภอเมือง, อ้าเภอต่าง ๆ, ส้านักวิจัยและพัฒนาการเกษตร , 
ศูนย์บริการวิชาการด้าน พืชและปัจจัยการผลิต, ศูนย์วิจัยข้าว, สหกรณ์จังหวัด โครงการชลประทาน, 
ส้านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงาน โครงการอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ (ส้านักงาน 
กปร.), ส้านักงานจังหวัด, ศูนย์ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย และบริหารงาน  โดยการประสาน
การปฏิบัติการด้านบริหารกับกิจกรรมต่าง ๆ ภายในศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานฯ เกี่ยวกับงานด้าน



 51 

ธุรการ, การเงิน และพัสดุ, ฝ่ายประชาสัมพันธ์ และฝ่ายช่างกล โดยให้ค้าแนะน้าปรึกษาในด้านต่าง ๆ 
อาทิ การบริหารงานบุคคล การขอใช้ยานพาหนะ เครื่องจักร เครื่องมือสื่อสารการขอเบิกพัสดุ 
ครุภัณฑ์ การส่งเอกสารขอเบิกเงินงบประมาณ และนอกงบประมาณ 
   การปฏิบัติงานในหน้าที่หัวหน้ากลุ่มบริหาร จะต้องมีความรอบรู้และปฏิบัติ  ตาม
พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา มติคณะรัฐมนตรี ระเบียบต่าง ๆ เกี่ยวกับงบประมาณการเงิน การ
คลัง การพัสดุ เพื่อให้ค้าปรึกษาแนะน้าการปฏิบัติงานให้  กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ให้เป็นไปตาม
นโยบายและแผนงานที่ก้าหนดไว้ รวมทั งปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย ซึ่งการ
บริหารงานแบ่งหน่วยงานภายในออกเป็น 3 ฝ่าย ดังนี  
    1) ฝ่ายบริหารทั่วไป มีหน้าที่รับผิดชอบในลักษณะการบริหารงานแบบบูรณา
การกับส่วนราชการต่างๆ และกิจกรรมที่ร่วมด้าเนินงานภายในศูนย ์ฯ โดยมีหน้าที่ควบคุมตรวจสอบ 
กลั่นกรอง ประเมินผลการปฏิบัติงานทั งด้านเหตุผลและกระบวนการปฏิบัติงาน เพื่อก้าหนดวิธีการ
ปรับปรุงแก้ไขปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานด้านธุรการและการเจ้าหน้าที่การเงินและบัญชร 
พัสดุครุภัณฑ์ การรักษาความปลอดภัย การบ้ารุงรักษา การใช้อาคารสถานที่ราชการ ตลอดจน
ด้าเนินการด้านสวัสดิการต่าง ๆ ตรวจสอบหลักฐานต่าง ๆ ก่อนการเบิกจ่ายเงินให้ถูกต้องตาม
ระเบียบการเบิกจ่ายเงนิ พ.ศ. 2520 และแก้ไขเพิ่มเติม ตรวจสอบและลงทะเบียนใบส้าคัญทุกประเภท 
ควบคุมงบประมาณตามการอนุมัติเงินประจ้างวดของส้านักงบประมาณตรวจสอบการจัดซื อ/จ้าง
ภายในอ้านาจของผู้อ้านวยการศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานฯ จัดท้าบัญชีพัสดุ ทะเบียนครุภัณฑ์ การ
จัดการด้านคลังพัสดุ การจ้าหน่ายพัสดุให้ถูกต้องตามระเบียบส้านักรัฐมนตรีว่าด้วยการพัสดุ  
พ.ศ. 2535 และแก้ไขเพิ่มเติม การโอนย้าย การลาออกบ้าเหน็จบ้านาญ การพิจารณาความดีความชอบ 
งานนิติการอื่น อ้านวยการในการติดต่อประสานงานระหว่างคณะท้างานที่มาส่วนราชการต่าง ๆ ให้
ปฏิบัติงานด้วยความสะดวกสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน ให้ค้าปรึกษาแนะน้าด้วยเหตุผลตาม
หลักวิชาการที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ความช้านาญ และประสบการณ์ทางด้านการบริหาร
การเงินและบัญชี ด้านการพัสดุ ตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 
    2) ฝ่ายประชาสัมพันธ์ มีหน้าที่รับผิดชอบในลักษณะการบริหารงานแบบบูรณา
การกับส่วนราชการต่างๆ และกิจกรรมที่ร่วมด้าเนินงานภายในศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพาน ฯ 
รวบรวมข้อมูลและสถิติซึ่งประกอบด้วยข้อมูลด้านการศึกษา ทดลอง วิจัยต่าง ๆ ของศูนย์  ฯ เพื่อ
บริการข่าวสารความรู้ หาวิธีการน้าเสนอข้อมูลให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อเกษตรกร  และผู้สนใจ
ทั่วไปควบคุมและสั่งการในการผลิตวัสดุ อุปกรณ์ เอกสารต่าง ๆ ส้าหรับใช้ในงานโสตทัศนศึกษา
รวมทั งรับผิดชอบงานด้านประชาสัมพันธ์ มีหน้าที่ประชาสัมพันธ์ผลงานต่าง ๆ ภายในศูนย์  ฯ  
อันได้แก่ งานชลประทาน, งานศึกษาและพัฒนาหมู่บ้านตัวอย่าง, งานศึกษาและพัฒนาเกษตรกรรม, 
งานสาธิตส่งเสริมและพัฒนาแหล่งน ้าเพื่อการประมง, งานส่งเสริมอาชีพอุตสาหกรรมในครัวเรือน, 
งานศึกษาและพัฒนาป่าไม้, งานส่งเสริมการเกษตร , งานส่งเสริมสาธารณสุข , งานฝึกอบรมและ
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ถ่ายทอดเทคโนโลยี ได้ศึกษาค้นคว้าทดลอง และสาธิตผลการด้าเนินงานเพื่อขยายผลไปยังหมู่บ้าน
รอบศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพาน ฯ เช่น รูปแบบทฤษฎีใหม่ตามแนวพระราชด้าริ , การส่งเสริมให้มี
การบ้ารุงรักษาและพัฒนาป่าไม้ในเขตของศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานฯ ด้วยระบบชลประทาน การ
ส่งเสริมการปลูกพืชเศรษฐกิจและน้าผลผลิตมาแปรรูปเป็นสินค้าเกษตรอุตสาหกรรม , ส่งเสริมการ
พัฒนาอาชีพทางการเกษตรต่าง ๆ เช่น การปศุสัตว์และการประมง โดยการประชาสัมพันธ์และ
เผยแพร่ทางเว็บไซต์ของศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพาน ฯ การออกกระจายเสียงทางสื่อสารมวลชน 
โดยการออกอากาศทางสถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทย การจัดท้าแผ่นพับเผยแพร่ ให้ส่วน
ราชการ, รัฐวิสาหกิจ เกษตรกรและประชาชนทั่วไปได้ทราบถึงผลการด้าเนินงานของศูนย์ศึกษาการ
พัฒนาภูพานฯ อีกทั งยังได้น้าข้าราชการ นิสิต นักศึกษาเกษตรกร และประชาชนทั่วไปที่สนใจ ที่ได้
เข้ามาแวะชมศูนย์ศึกษาการพัฒนาภูพานฯ ได้น้าพาให้เห็นสภาพความเป็นจริง ให้ความรู้ บรรยาย
การท้างานของกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งสามารถน้ามาปรับใช้ในชีวิตประจ้าวันได้ ฝ่ายประชาสัมพันธ์  ยังมี
หน้าที่จัดท้ารายงานประจ้าปี เพื่อให้ได้ทราบถึงผลการด้าเนินงานในรอบปีที่ผ่านมา เพื่อเผยแพร่ให้
ส่วนราชการต่าง ๆ เช่น ส้านักงานคณะกรรมการพิเศษเพื่อประสานงานโครงการอันเน่ืองมาจาก
พระราชด้าริ(ส้านักงาน กปร.), กรมชลประทาน, ส้านักกิจกรรมพิเศษ , ส้านักชลประทาน, ศูนย์
ศึกษาการพัฒนาอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ, ส้านักงานจังหวัด, มหาวิทยาลัยต่าง ๆ ได้ทราบถึงผล
การด้าเนินงานเพื่อน้าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อทางราชการ 
    3) ฝ่ายปฏิบัติการเครื่องกล  มีหน้าที่ความรับผิดชอบควบคุม ตรวจสอบ ให้
ค้าแนะน้า เพื่อให้เจ้าหน้าที่ภายในฝ่ายช่างกลและกิจกรรมต่าง ๆ ได้ทราบถึงการบ้ารุงรักษา
เครื่องจักร เครื่องสูบน ้า เครื่องจักรกลหนัก การใช้และการบ้ารุงรักษาเครื่องจักรกลต่าง ๆ เครื่องมือ
เครื่องใช้ด้านการสื่อสาร ยานพาหนะ รวมทั งเครื่องกว้านบานระบาย ตลอดจนควบคุมดูแลระบบ
ไฟฟ้า ประปาถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กับเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับเครื่องกลให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลให้ทันต่อเหตุการณ์ 
   10.2 กลุ่มวิชาการ มีหน้าที่ในการควบคุม ก้ากับดูแล ประสานการปฏิบัติงานกับ
คณะท้างาน เพื่อด้าเนินการศึกษา ทดลอง วิจัย เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่พระบาทสมเด็จพระ
เจ้าอยู่หัว ฯ ได้พระราชทานไว้ ทางด้าน การพัฒนาแหล่งน ้า การพัฒนาป่าไม้ การพัฒนาที่ดิน การ
พัฒนาปศุสัตว์ การพัฒนาประมง การพัฒนาการเกษตร และการพัฒนาการเกษตรอุตสาหกรรม
จัดท้าผลสรุปการศึกษา ทดลอง วิจัย เพื่อรวบรวมเป็นผลงานด้านวิชาการทางด้านทรัพยากรดิน น ้า 
ป่าไม้ และด้านการขยายผลสู่ราษฎร รวมทั งการจัดท้าแปลงสาธิตไว้ในศูนย์ ฯ ในลักษณะพิพิธภัณฑ์
ธรรมชาติที่มีชีวิต เพื่อให้เป็นศูนย์สาธิตและบริการแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) และการจัดท้า
เอกสารทางวิชาการ เพื่อประกอบการฝึกอบรมประชาสัมพันธ์ และเพื่อเป็นข้อมูลในการประยุกต์ใช้
หรือสามารถน้าข้อมูลไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ทางด้านวิชาการ และใช้ข้อมูลในการอ้างอิงงาน
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ศึกษา ทดลองวิจัย ในลักษณะ การต่อยอดงานศึกษาทดลอง วิจัย เชิงวิชาการต่อไป แบ่งหน่วยงาน
ภายในออกเป็น 10 กลุ่มงาน 
    1) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาแหล่งน ้า มีหน้าที่รับผิดขอบในการด้าเนินการ
ศึกษา ทดลอง  วิจัย ทางด้านการพัฒนาแหล่งน ้าเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนาลุ่มน ้าขนาดเล็ก  
การศึกษารูปแบบที่เหมาะสมของแบบฝายต้นน ้าล้าธาร การศึกษาเพื่อป้องกันและลดการตกตะกอน 
ในอ่างเก็บน ้าขนาดเล็ก การศึกษาและพัฒนาแบบจ้าลอง  การฟื้นฟูพัฒนาพื นที่ต้นน ้าล้าธารจัดท้า
แผนงานและงบประมาณประจ้าปีของศูนย์ ฯ การพิจารณาโครงการเบื องต้น การส้ารวจสภาพพื นที่
ทางปฐพีวิทยาและธรณีวิทยา สภาพลุ่มน ้า สภาพการเพาะปลูก สภาพทางอุทกวิทยา การออกแบบ
เพื่อการก่อสร้างและบ้ารุงรักษา การก่อสร้างปรับปรุงและบ้ารุงรักษาแหล่งน ้า  การส่งน ้าให้พื นที่
เพาะปลูกเพื่อสนับสนุนกิจกรรมการศึกษา ทดลอง วิจัยต่าง ๆ และเพื่อการอุปโภค-บริโภค ภายใน
ศูนย์ ฯ หมู่บ้านรอบบริเวณศูนย์และศูนย์ฯ สาขา ติดตามประเมินผลและจัดท้ารายงานความก้าวหน้า
การด้าเนินงานของศูนย์ ฯ รวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการเพื่อประกอบการฝึกอบรมประชาสัมพันธ์
และเพื่อให้ประชาชนทั่วไปได้น้าไปประยุกต์ใช้หรือสามารถน้าไปปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ได้อย่าง
เหมาะสม ตลอดจนปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมาย 
    2) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาป่าไม้ มีหน้าที่รับผิดชอบในการด้าเนินการศึกษา 
ทดลอง วิจัย ทางด้านการพัฒนาป่าไม้เกี่ยวกับ การศึกษาข้อมูลพื นฐานทางอุตุนิยมวิทยา - อุทกวิทยา 
การเพาะเลี ยงสัตว์ป่า การฟื้นฟูและพัฒนาป่าไม้การส่งเสริมและการควบคุมไฟป่า ให้มีประสิทธิภาพ
การศึกษาการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้าง องค์ประกอบและความหลากหลายของระบบ
นิเวศน์ ลุ่มน ้า การศึกษารูปแบบการจัดการเพื่อการพัฒนาป่า  การศึกษาการท้าหน้าที่ของระบบ
นิเวศน์ลุ่มน ้า รวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการเพื่อประกอบการฝึกอบรมประชาสัมพันธ์และ
เพื่อให้ประชาชนทั่วไปได้ น้าไปประยุกต์ใช้ 
    3) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาที่ดิน มีหน้าที่รับผิดชอบในการด้าเนินการศึกษา 
ทดลอง วิจัย ทางด้านการพัฒนาที่ดินเกี่ยวกับการศึกษาพัฒนาวิธีการและรูปแบบการอนุรักษ์ดิน
และน ้าการปรับปรุงบ้ารุงดิน  การศึกษาและสาธิตการใช้หญ้าแฝก  การขยายพันธ์ุหญ้าแฝก 
การศึกษาการเปลี่ยนแปลงความอุดม  สมบูรณ์ของดิน รวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการเพื่อ
ประกอบการฝึกอบรมประชาสัมพันธ์และเพื่อให้ ประชาชนทั่วไปได้น้าไปประยุกต์ใช้ 
    4) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาเกษตรกรรม มีหน้าที่รับผิดชอบในการด้าเนินการ
ศึกษา ทดลอง วิจัย ทางด้านการพัฒนาเทคโนโลยีการปลูกพันธ์ุพืชและปัจจัยการผลิตที่เหมาะสม  
ศึกษาและทดสอบการปลูกพืชสวน พืชไร่ ข้าว หม่อน พืชสมุนไพร และเห็ด เพื่อให้ได้รูปแบบการ
จัดการด้านการใช้ทรัพยากรดิน น ้าและปุ๋ย ได้อย่างเหมาะสมกับพื นที่ตลอดจนถึงการเพิ่มผลผลิต
และการพัฒนาอย่างยั่งยืน  รวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการ  เพื่อประกอบการฝึกอบรม
ประชาสัมพันธ์และเพื่อให้ประชาชนทั่วไปได้น้าไปประยุกต์ใช้ 
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    5) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาปศุสัตว์ มีหน้าที่รับผิดชอบในการด้าเนินการศึกษา 
ทดลอง วิจัยทางด้านการพัฒนาปศุสัตว์ เกี่ยวกับการศึกษาการเลี ยงโคนม การศึกษาการเลี ยงโคเนื อ 
การศึกษาสัตว์ เศรษฐกิจ ของเกษตรกรหมู่บ้านเป้าหมาย  การศึกษาพืชอาหารสัตว์ การศึกษาสัตว์
เล็กและสัตว์ปีก รวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการ  เพื่อประกอบการฝึกอบรมประชาสัมพันธ์ 
และเพื่อให้ประชาชนทั่วไป ได้น้าไปประยุกต์ใช้ 
    6) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาประมง มีหน้าที่รับผิดชอบในการด้าเนินการศึกษา 
ทดลอง วิจัยทางด้านการพัฒนาประมงเกี่ยวกับการศึกษารูปแบบการท้าประมงในอ่างเก็บน ้า  การ
ส้ารวจชลชีววิทยาและ ทรัพยากรประมง  ศึกษาการเพาะพันธ์ุและอนุบาลปลาในรูปแบบต่าง  ๆ 
ศึกษาการเลี ยงปลาในพื นที่ต้นน ้ารวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการเพื่อประกอบการฝึกอบรม
ประชาสัมพันธ์และเพื่อให้ประชาชนทั่วไปได้น้าไปประยุกต์ใช้ 
    7) กลุ่มงานศึกษาและพัฒนาสาธารณสุข  มีหน้าที่รับผิดชอบในการส่งเสริม
สนับสนุนเกษตรกรให้มีการพัฒนาตนเองทั งทางด้านจิตใจ ความคิด มีคุณธรรม มีจิตส้านึกที่ดีต่อ
ส่วนรวม มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีโลกทัศน์กว้างและส่งเสริมให้มีสุขภาพอนามัยที่ดี เพื่อยกระดับ
คุณภาพชีวิตและพัฒนาการทางสังคมของชุมชนและราษฎรในหมู่บ้านรอบบริเวณศูนย์  ฯ และ
โครงการบริการ การพัฒนาในระดับพื นที่ 
    8) กลุ่มงานส่งเสริมอาชีพอุตสาหกรรมในครอบครัว มีหน้าที่รับผิดชอบในการ
ส่งเสริมสนับสนุนเกษตรกร ให้มีการพัฒนาตนเองทั งทางด้านจิตใจ ความคิด มีคุณธรรม มีจิตส้านึก
ที่ดีต่อส่วนรวม มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีโลกทัศน์กว้าง โดยส่งเสริมใหก้ารมีการจัดท้าบัญชีฟาร์ม 
บัญชีครัวเรือน ส่งเสริมและพฒันาความเข้มแข็งของกลุ่มอาชีพ กลุ่มวิสาหกิจชุมชน กลุ่มออมทรัพย์ 
กลุ่มสหกรณ์ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตและพัฒนาการทางสังคมของชุมชนและราษฎรในหมู่บ้าน
รอบบริเวณศูนย์ ฯ และโครงการบริการ การพัฒนาในระดับพื นที่ 
    9) กลุ่มงานส่งเสริมการเกษตร  มีหน้าที่รับผิดชอบในการด้าเนินการศึกษา 
ทดลอง วิจัย ทางด้านการพัฒนาเทคโนโลยีการปลกูพันธ์ุพืชและปัจจัยการผลิตที่เหมาะสม ศึกษาและ
ทดสอบการปลูกพืชสวน พืชไร่ ข้าว หม่อน พืชสมุนไพร และเห็ด เพื่อให้ได้รูปแบบการจัดการด้าน
การใช้ทรัพยากรดิน น ้าและปุ๋ย ได้อย่างเหมาะสมกับพื นที่ตลอดจนถึงการเพิม่ผลผลิตและการพัฒนา
อย่างยั่งยืน รวมทั งการจัดท้าเอกสารทางวิชาการ  เพื่อประกอบการฝึกอบรมประชาสัมพันธ์และ
เพื่อให้ประชาชนทั่วไปได้น้าไปประยุกต์ใช้ 
    10) กลุ่มงานพัฒนาชุมชน  มีหน้าที่รับผิดชอบในการส่งเสริมสนับสนุน
เกษตรกรให้มีการพัฒนาตนเองทั งทางด้านจิตใจ  ความคิด มีคุณธรรม มีจิตส้านึกที่ดีต่อส่วนรวม  
มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีโลกทัศน์กว้างและส่งเสริมให้มีกลุ่มอาชีพกลุ่มวิสาหกิจชุมชน กลุ่มออม
ทรัพย์ กลุ่มสหกรณ์ เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตและพัฒนาการทางสังคมของชุมชนและราษฎรใน
หมู่บ้านรอบบริเวณศูนย์ ฯ และโครงการบริการ การพัฒนาในระดับพื นที่ 
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   10.3 กลุ่มขยายผล มีหน้าที่รับผิดชอบในการน้าผลการศึกษา ทดลอง วิจัยของศูนย์
ศึกษาการพัฒนาอันเน่ืองมาจากพระราชด้าริ เกี่ยวกับการฟื้นพัฒนาพื นที่ต้นน ้าล้าธาร  การส่งเสริม
และพัฒนาการใช้น ้า การเกษตร การปศุสัตว์ การพัฒนาที่ดิน การพัฒนาอาชีพและอุตสาหกรรมใน
ครัวเรือน ไปสู่เกษตรกรและประชาชนทั่วไป ในลักษณะการส่งเสริมและสนับสนุนด้านวิชาการ
และปัจจัยที่จ้าเป็นโดยการประชาสัมพันธ์ การฝึกอบรมและสาธิต ด้วยวิธีการปฏิบัติอย่างง่าย ๆ 
และประหยัด สามารถน้าไปประยุกต์ใช้ในการประกอบอาชีพพึ่งพาตนเองได้รวมทั งส่งเสริมอาชีพ
ภาคนอกเกษตร เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของราษฎรและชุมชน ให้มีอาชีพและรายได้ที่ เหมาะสม
และมั่นคง ตลอดจนมีพัฒนาศักยภาพทั งทางด้านจิตใจ ความคิด มีจิตส้านึกที่ดีต่อส่วนรวม 
    1) กลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  มีหน้าที่
รับผิดชอบในการบริหารส่งเสริมและการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติ  ด้านป่าไม้ น ้า และดิน ตาม
แนวพระราชด้าริ เช่น การฟื้นฟูป่าไม้ ต้นน ้าล้าธารด้วยฝายต้นน ้า, การส่งเสริมพัฒนาการบริหาร
จัดการน ้าในอ่างเก็บน ้าพระราชด้าริ, การส่งเสริมพัฒนาการปรับปรุงบ้ารุงดิน  และการถ่ายทอด
สนับสนุนกลุ่มราษฎรให้รู้จักการจัดการทรัพยากรธรรมชาติด้วยตนเอง  รวมทั งด้าเนินการจัดท้า
ตัวชี วัดติดตามวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพป่าไม้ น ้า และดินในพื นที่ศูนย์ ฯ 11,000 ไร่ หมู่บ้านรอบศูนย์ ฯ 
และพื นที่ศูนย์ ฯ สาขา 3 จังหวัดใกล้เคียง 
    2) กลุ่มงานส่งเสริมและสนับสนุนเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด้าริ  มี
หน้าที่รับผิดชอบในการน้าผลการศึกษา ทดลอง วิจัย ที่ประสบความส้าเร็จของศูนย์ ฯ ไปส่งเสริม
สนับสนุนขยายผลการประกอบอาชีพเกษตรแบบพอเพยีงตามแนวทางปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตาม
แนวพระราชด้าริให้กับเกษตรกรในเขตพื นที่หมู่บ้านรอบศูนย์ ฯ และพื นที่อื่น ๆ ในเขตภาคอีสาน 
    3) กลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาการใช้น ้า มีหน้าที่รับผิดชอบในการส่งเสริมและ
วางแผนการใช้น ้าในอ่างเก็บน ้าชลประทาน แหล่งน ้าธรรมชาติ โดยการจัดตั งกลุ่มในการบริหาร
จัดการน ้า ให้ความรู้ในด้านต่าง ๆ ตามความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั งการ
ส่งเสริมการใช้น ้าและอบรมภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ 
    4) กลุ่มงานฝึกอบรมและถ่ายทอดเทคโนโลยี มีหน้าที่รับผิดชอบในการจัดท้าและ
วิเคราะห์ ความต้องการในการฝึกอบรมของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจัดท้าหลักสูตรการฝึกอบรมด้าเนินการ
ฝึกอบรมให้ความรู้ในด้านต่าง ๆ ตามความเหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ทั งการ
อบรมภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ  จัดตั งกลุ่มเครือข่ายงานขยายผลในรูปแบบผลส้าเร็จของศูนย์  ฯ  
สู่เกษตรกรในพื นที่อื่น ๆ  ในเขตภาคอีสาน เพื่อเพิ่มโอกาสให้เกษตรกรได้เรียนรู้และได้สมัผัสองค์ความรู้
ต่าง ๆ อย่างจริงจังและน้าความรู้ที่ได้ไปประกอบอาชีพเลี ยงตนเองและครอบครัว ตลอดจนติดตาม
ประเมินผล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการจัดการฝึกอบรม 
    5) กลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต มีหน้าที่รับผิดชอบในการส่งเสริม
สนับสนุนเกษตรกรให้มีการพัฒนาตนเอง ทั งทางด้านจิตใจ ความคิด มีคุณธรรม มีจิตส้านึกที่ดีต่อ
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ส่วนรวม มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  มีโลกทัศน์กว้างและส่งเสริมให้มีสุขภาพอนามัยที่ดี  โดย
ส่งเสริมให้การมีการจัดท้าบัญชีฟาร์มบัญชีครัวเรือน  ส่งเสริมและพัฒนาความเข้มแข็งของกลุ่ม
อาชีพ กลุ่มวิสาหกิจชุมชน กลุ่มออมทรัพย์ กลุ่มสหกรณ์ ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม สง่เสริมให้มีการลดการใช้สารเคมี เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต
และพัฒนาการทางสังคมของชุมชนและราษฎรในหมู่บ้านรอบบริเวณศูนย์ ฯ  และโครงการบริการ 
การพัฒนาในระดับพื นที่   
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แนวคิดเก่ียวกับการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
 

1.  กล่าวน า  
 ยุทธศาสตร์เป็นค้าที่มีการกล่าวถึงมาตั งแต่ครั งอดีต โดยเป็นค้าที่ เริ่มก้าเนิดมาจาก
ค้าศัพท์เฉพาะในทางทหาร แต่ปัจจุบันได้มีการน้ามาใช้ในองค์การต่างๆ อย่างแพร่หลาย ซึ่ง
ยุทธศาสตร์หรือ Strategy มาจากภาษากรีกคือ Stratēgos โดยมีรากค้าศัพท์มาจากค้าว่า Stratos ที่มี
ความหมายว่า "กองทัพ" และค้าว่า Agein หมายถึง "การน้า" หรือ "ค้าแนะน้า" หรือ "การ
เคลื่อนย้าย" ของผู้น้ากองทัพกรีกในสมัยโบราณ (วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร, 2554, หน้า 182) 
ดังนั น Strategy จึงหมายถึงวิธีการหรือแนวทางในการน้ากองทัพ ปัจจุบันค้าว่า ยุทธศาสตร์จะถูก
น้ามาใช้อย่างสับสนปนเปกับค้าว่า "กลยุทธ์" ในหน่วยงานระดับต่าง  ๆ จึงท้าให้เกิดข้อถกเถียงทั ง
ในทางวิชาการ และในทางปฏิบัติในการน้าค้าว่า ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์มาใช้งาน ซึ่งธีรนันท์  
นันทขว้าง (2555, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงระดับของหน่วยงานที่ควรใช้ค้าว่า ยุทธศาสตร์ได้นั น ให้
พิจารณาได้จากความเป็นอิสระในการก้าหนดเป้าหมาย และการใช้ทรัพยากรต่าง  ๆ ในการ
ด้าเนินการ ซึ่งถ้าหน่วยงานนั นสามารถก้าหนด เป้าหมาย วิธีการ และทรัพยากรได้เองแล้ว 
หน่วยงานนั นควรที่จะสามารถใช้ค้าว่ายุทธศาสตร์ได้ ดังนั น ความสามารถในการก้าหนดและ
พัฒนายุทธศาสตร์จึงไม่ได้อยู่ระดับหรือขนาดขององค์ก าร แต่จะอยู่ที่ขีดความสามารถและ
ศักยภาพขององค์การในการก้าหนดเป้าหมาย และการใช้ทรัพยากรต่าง  ๆในการด้าเนินการน่ันเอง 
 
2.  ความหมาย  
 Willie Pietersen (2002, p. 43) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง การใช้ทรัพยากรอันมีอยู่
อย่างจ้ากัดให้สอดคล้องกันอย่างชาญฉลาด เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการแข่งขัน การก้าหนด
ยุทธศาสตร์จึงจ้าเป็นต้องมีการก้าหนดชุดของทางเลือกที่ถูกต้อง 
 Alan W. Steiss (2003, p. 1) ได้อธิบายไว้ว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง วิธีการที่ถูกน้ามาใช้  
ในการด้าเนินงานขององค์การภาคธุรกิจ และน้ามาใช้ในการแข่งขันทางธุรกิจเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ที่ก้าหนดไว้ ส้าหรับในองค์การภาครัฐ ยุทธศาสตร์จะถูกใช้เป็นวิธีการในการบรรลุเป้าหมาย 
 Gerry Johnson, Kevan Scholes & Richard Whittington (2006, p. 7) ได้ให้ค้าจ้ากัด
ความของยุทธศาสตร์ไว้ว่า ยุทธศาสตร์เป็นกรอบและทิศทางระยะยาวขององค์ การ โดยมีการ
จัดสรรทรัพยากรท่ามกลางสภาวะแวดล้อมที่ท้าทายเพื่อให้เกิดประโยชน์กับองค์ก าร รวมถึงมี
ความสอดรับกับความต้องการทางการตลาด และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของ
องค์การ 
 ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายว่า 
ยุทธศาสตร์ หมายถึง แนวทางในการบรรลุจุดหมายของหน่วยงาน โดยเน้นความมีประสิทธิภาพ 
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และความคุ้มค่าในเชิงภารกิจภาครัฐ ทั งนี  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาที่จัดท้าขึ นจะสะท้อนถึง
บทบาทภารกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ระบบและกระบวนการท้างาน และอัตราก้าลังที่เหมาะสม
กับการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐในปัจจุบัน และเตรียมความพร้อมส้าหรับอนาคต  
 วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 1) ได้กล่าวว่า การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การ
ด้าเนินงานหรือการปฏิบัติงานของหน่วยงานของรัฐที่ใช้ทั งศาสตร์และศิลป์ที่ลุ่มลึกเพื่อก้าหนด
ทิศทาง แนวทาง แผนงาน กระบวนการในการด้าเนินงาน การควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายที่
ชัดเจน สอดคลอง และเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ พรอมทั งใช้ทรัพยากรที่มีอยู่
ให้เกิดประโยชนสูงสุด เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารตามเป้าหมายที่ก้าหนด 
 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  (2555, ออนไลน์) ได้ให้นิยามของแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไว้ว่า เป็นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่ก้าหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ซึ่งแสดงถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาในอนาคต โดยสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ้าเภอ และนโยบายในการ
พัฒนาท้องถิ่น ดังนั น การวางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงเป็น
กระบวนการก้าหนดทิศทางในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยก้าหนดสภาพการณ์ที่
ต้องการบรรลุและแนวทางในการบรรลุบนพื นฐานของการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลอย่าง  
รอบด้านและเป็นระบบ ทั งนี  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาจะต้องสอดคล้องกับศักยภาพของท้องถิ่น 
และปัญหา/ความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นด้วย 
 ธีรนันท์  นันทขว้าง (2555, ออนไลน์) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์เป็นศาสตร์และศิลปะในการ
น้าพาองค์การไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์โดยใช้ทรัพยากรทั งมวลที่มี  ทั งนี  เป้าหมายของ
ยุทธศาสตร์นั นจะมีความสอดคล้องและมีห้วงระยะเวลาที่เหมาะสม และต้องมีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบัติ  
 สรุปได้ว่า แผนยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนงานระยะยาวที่ครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ หรือ
แผนทั งหมดขององค์การเอาไว้ด้วยกัน และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้องค์การได้ใช้เป็น
กรอบความคิดในการบริหารจัดการในระยะยาวและน้าไปเป็นแนวทางในการจัดท้าแผนปฏิบัติงาน 
ให้สอดคล้องกับแผนบริหารราชการในแต่ละระดับได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
ดังนั น การพัฒนายุทธศาสตร์ขององค์การจึงเป็นการมองไปสู่อนาคตภายใต้การพิจารณาถึงความ
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติขององค์การโดยมีการพิจารณาทางเลือกต่าง  ๆ อย่างรอบคอบ และ
ขับเคลื่อนกิจกรรมไปสู่เป้าหมายที่ก้าหนดไว้ภายใต้ทรัพยากรที่จ้ากัด 
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3.  ความส าคัญ  
 แผนยุทธศาสตร์ถือเป็นเรื่องส้าคัญส้าหรับการบริหารงานของทุกองค์การ เน่ืองจากเป็น
การประกาศแนวทางเป้าหมายการปฏิบัติงานในอนาคต เพื่อให้พนักงานทุกคนในองค์การได้รับรู้ 
เกิดความผูกพัน และยึดถือในทางปฏิบัติ ซึ่งแผนยุทธศาสตร์จะช่วยควบคุมทิศทางขององค์การให้
ไปสู่วัตถุประสงค์ที่ก้าหนดไว้ ท้าให้เกิดผลการด้าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน  
 แผนยุทธศาสตร์จึงเป็นสิ่งที่ช่วยให้องค์การมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ น 
เน่ืองจากมีทิศทางและมีความชัดเจนในการปฏิบัติที่ช่วยให้พนักงานรับรูแ้ละเข้าใจได้ตรงกัน ซึ่งจะมี
ผลอย่างยิ่งต่อการบรรลุผลสา้เร็จขององค์การตามเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั งนี  
ผู้วิจัยเห็นว่าการจัดท้าแผนยุทธศาสตรจึ์งมีความส้าคัญต่อองค์การอย่างน้อย 6 ประการ ดังนี  (1) ช่วย
ให้องค์การมีการวางแผนการปฏิบัติงานในระยะกลางจนถึงระยะยาว (2) มีการทบทวนและวิเคราะห์
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องก่อนวางแผน ซึ่งจะช่วยลดข้อผิดพลาดและมีการก้าหนดทิศทางภายใต้ข้อเท็จจริงที่
เป็นปัจจุบัน (3) ท้าให้องค์การมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีการจัดท้ากลยุทธ์และแสวงหาทรัพยากรให้
เพียงพอต่อการบรรลุผลสา้เร็จ (4) ช่วยให้องค์การมีการตรวจสอบ ประเมินผลงานทบทวน เพื่อให้มี
การปรับปรุงแผนงานและเป้าหมายอย่างต่อเน่ือง (จักษวัชร ศิริวรรณ, 2555, ออนไลน์) 
 
4.  องค์ประกอบของแผนยุทธศาสตร์  
 วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ (2548, หน้า 79) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการจัดท้า
แผนยุทธศาสตร์ไว้ดังนี  การก้าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) การก้าหนดภารกิจ (Mission) การก้าหนด
เป้าประสงค์ขององค์การ (Corporate Goal) การก้าหนดวัตถุประสงค์ (Objectives) การก้าหนดดัชนีชี 
วัดผลงานระดับองค์การ (Organization’s Key Performance Indicators) และการก้าหนดยุทธศาสตร์ 
(Strategy)  
 ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบ
ในการจัดท้าแผนยุทธศาสตรป์ระกอบด้วย วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ประเด็นยุทธศาสตร์ 
(Strategic Issue) เป้าประสงค์ (Goal) ตัวชี วัด (Key Performance Indicators) เป้าหมาย (Target) กลยุทธ์ 
(Strategies) แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategies Map) และแผนปฏิบัติการ (Action Plan)  
 พสุ เดชะรินทร์ (2554, หน้า 11) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบในการการจัดท้ายุทธศาสตร์ของ
ส่วนราชการไว้ดังนี  วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issue) 
เป้าประสงค์ (Goal) ตัวชี วัด (Key Performance Indicators) เป้าหมาย (Target) กลยุทธ์ (Strategies) 
โครงการ (Projects) งบประมาณ (Budget)  
 จากองค์ประกอบของแผนยุทธศาสตร์ที่ นักวิชาการได้กล่าวถึงข้างต้น ผู้วิจัยได้น้า
แนวคิดที่เกี่ยวข้องมาสรุปและให้ความหมายดังนี  
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  4.1 วิสัยทัศน์ (Vision)  
  John P. Kotter (1996, p. 68-69) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพอนาคตที่น้ามาท้า
ให้กระจ่างว่าท้าไมบุคคลต้องสร้างขึ นในอนาคต  ซึ่งสิ่งที่สร้างขึ นนั นสามารถกระตุ้นให้บุคคล
มุ่งมั่นและด้าเนินการไปสู่ในทิศทางการเปลี่ยนแปลงและทิศทางที่ถูกต้อง  ซึ่งสามารถช่วยให้เกิด
การประสานการปฏิบัติในความแตกต่างระหว่างบุคคล  แม้ว่าจะมีบุคคลจ้านวนมากก็สามารถ
ด้าเนินการไปด้วยดีและรวดเร็ว 
  Nicola J. Phillips (1997, p. 7) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ คือ สิ่งที่สามารถก้าหนดกรอบการ
ท้างานที่จะน้าไปสู่การปฏิบัติและให้นโยบายต้องอาศัยการแสดงความคิดเห็นที่กว้างขวางและ
ชัดเจน แต่ในเวลาเดียวกันน้าไปสู่สิ่งที่ไกลออกไปได้ 
   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2548, หน้า 32) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์เป็นถ้อย
แถลงที่ระบุถึงสภาพการณ์ในอุดมคติซึ่งเป็น ”จุดหมาย” ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องการให้
เกิดขึ นในอนาคตข้างหน้า เพราะเราเช่ือว่า หากสถานการณ์ดังกล่าวเกิดขึ น แล้วจะส่งผลให้เกิด
คุณค่าหรือค่านิยมบางประการที่เรายึดถือ 
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า วิสัยทัศน์ หม ายถึง สิ่งที่อยากให้
หน่วยงานเป็นในอีก 3-5 ปีข้างหน้า หรือเป้าหมายหลักขององค์กร 
  สรุปได้ว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง การมองภาพฝันในอนาคตขององค์ก าร โดยต้อง
ก้าหนดจุดหมายปลายทาง ให้เช่ือมโยงกับภารกิจเข้าด้วยกัน จุดหมายปลายทางต้องชัดเจน และมี
ความเป็นไปได้  
  4.2 พันธกิจ (Mission)  
  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2548, หน้า 32) ได้กล่าวว่า พันธกิจเป็นข้อความ
หรือถ้อยแถลงที่แสดงถึงลักษณะหรือขอบข่ายในการด้าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ที่เกี่ยวกับลักษณะการบริหารและการจัดบริการสาธารณะ รวมทั งแนวคิดเกี่ยวกับองค์ก ารหรือ
ภาพลักษณ์ที่ต้องการน้าเสนอ และปณิธานหรือปรัชญาในการด้าเนินงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เป็นขอบเขตของบทบาทหน้าที่หลักหรือขอบเขตของกิจกรรมที่มุ่งเน้นเป็นพิเศษที่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องด้าเนินการเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก้าหนดไว้ 
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง กรอบขอบเขตการ
ด้าเนินงานของหน่วยงาน เป็นสิ่งที่ต้องด้าเนินการเพื่อบรรลุป้าหมายหลัก 
  ชูชัย ศรชานิ และวรางคณา ผลประเสริฐ (2554, หน้า 33) ได้กล่าวว่า พันธกิจคือ 
ภารกิจพื นฐานขององค์การหรือหน่วยงานที่ต้องปฏิบัติหรือต้องการพัฒนาเปลี่ยนแปลง แก้ไข 
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หรือปฏิรูปไปในแนวทางใหม่ (Transform) ให้องค์การก้าวหน้าอย่างต่อเน่ืองและสามารถอยู่รอด
ได้ในท่ามกลางความผันผวนของสิ่งแวดล้อมทางการบริหารทั งภายนอก และภายใน 
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 9) ได้กล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง การก้าหนด
ขอบเขตของงาน บทบาท หน้าที่ หรือหน้าที่ที่กฎหมายมอบหมายให้แก่หน่วยงานซึ่งหน่วยงาน
จะต้องมีหรือต้องท้าให้เกิดขึ นและประสบผลส้าเร็จ หรือบรรลุวิสัยทัศน์ในระยะเวลาที่ก้าหนด  
  สรุปได้ว่า พันธกิจ หมายถึง กรอบหรือขอบเขตการด้าเนินงานของหน่วยงาน การ
ก้าหนดพันธกิจ สามารถท้าได้โดย น้าภารกิจ (หรือหน้าที่ความรับผิดชอบ) แต่ละข้อที่หน่วยงาน
ได้รับมอบหมายตั งแต่แรกก่อตั ง มาเป็นแนวทาง ทั งนี  ผู้จัดท้าต้องก้าหนดให้ชัดเจนว่าพันธกิจแต่
ละข้อมีความหมายครอบคลุมขอบเขตแค่ไหน และแต่ละข้อมีความแตกต่างกันอย่างไร เพื่อให้การ
จัดท้าแผนยุทธศาสตร์ในขั นตอนต่อไปเป็นไปอย่างสะดวกและถูกต้อง 
  4.3 ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issue)  
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง ประเด็น
หลักที่ต้องค้านึงถึงต้องพัฒนาต้องมุ่งเน้น 
  ฉัตรมงคล แน่นหนา (2554, หน้า 14) ได้กล่าวว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง 
ประเด็นส้าคัญหรือจุดเน้นที่องค์การให้ความส้าคัญเป็นอันดับต้นๆ ก้าหนดจากการวิเคราะห์ 
SWOT/นโยบาย/ความต้องการของผู้บริหารระดับสูง 
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณรณ (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง 
แนวทาง หรือวิธีการที่หน่วยงานด้าเนินงานเพื่อน้าไปสู่ความส้าเร็จ หรือทางเลือกที่ดีที่สุดที่
ประกอบด้วยหลายขั นตอนที่หน่วยงานได้ก้าหนดไว้เพื่อน้าไปสู่การปฏิบัติให้ประสบผลส้าเร็จ 
  วิโรจน์  มโนพิโมกษ์ (2554, หน้า 77-78) ได้กล่าวว่า ประเด็นด้านยุทธศาสตร์เป็น
ค้าถามเชิงนโยบายขั นพื นฐานหรือสิ่งท้าทายที่ส่งผลกระทบกับอ้านาจหน้าที่ขององค์การ พันธกิจ
และคุณค่าการให้บริการ ต้นทุน การเงินโครงสร้าง และการจัดการ ซึ่ งประเด็นทางยุทธศาสตร์มัก
เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างประเด็น จุดหมาย (เพื่ออะไร) วิถีทางปฏิบัติ (ท้าอย่างไรหรือมาก
เท่าไร) ปรัชญาองค์การ (ท้าไม) สถานที่ตั ง (ที่ไหน) ระยะเวลา (เมื่อไหร่) 
  สรุปได้ว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง การก้าหนดประเด็นส้าคัญที่หน่วยงา น
จ้าเป็นต้องด้าเนินการพัฒนา จากการเปรียบเทียบวิสัยทัศน์กับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอกเพื่อให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ตั งไว้ 
  4.4 เป้าประสงค์ (Goal)  
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า เป้าประสงค์ หมายถึง สิ่งที่หน่วยงาน
อยากจะบรรลุเป็นสิ่งที่ก้าหนดความส้าเร็จของสิ่งที่ต้องด้าเนินการ 
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  ฉัตรมงคล แน่นหนา (2554, หน้า 15) ได้กล่าวว่า เป้าประสงค์ของประเด็นยุทธศาสตร์ 
หมายถึง ความมุ่งหวังที่ต้องการให้เกิดขึ นในระดับประเด็นยุทธศาสตร์ 
  วัชรี ว่องอรุณ (2555, ออนไลน์) ได้นิยามค้าว่า เป้าหมาย หมายถึง สิ่งที่เป็นตัวก้าหนด
ความต้องการ จุดมุ่งหมายขององค์การ ซึ่งองค์การต้องการที่จะได้รับ เพื่อเป็นเกณฑ์ในการก้าหนด
วัตถุประสงค์ในการด้าเนินงาน และวางแผนการท้างานอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้องค์การสามารถ
ประสบความส้าเร็จยังจุดที่ตั งใจไว้ได้ ภายในขอบเขตเวลาที่ก้าหนดไว้ 
  สรุปได้ว่า เป้าประสงค์ หมายถึง การด้าเนินการเพื่อให้สามารถบรรลุประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ตั งไว้ ซึ่งจะต้องเป็นสิ่งที่ท้าท้าย สามารถด้าเนินการและประเมินผลได้ 
  4.5 ตัวชี วัด (Key Performance Indicators)  
  สมถวิล ชูทรัพย์ (2550, หน้า 172) ได้กล่าวว่า ตัวชี วัด หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร
หรือกลุ่มของตัวแปรต่างๆ หรือค่าที่สังเกตได้และเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานอย่างใดอย่างหน่ึง 
ซึ่งใช้บ่งชี  และก้ากับแนวทางในการปฏิบัติงาน บ่งบอกสถานภาพหรือสะท้อนลักษณะการ
ด้าเนินงานหรือผลการด้าเนินงาน เป็นเครื่องมือวัดการปฏิบัติงานเพื่อเป็นแนวทางในการติดตาม
ประเมินคุณภาพ 
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า ตัวชี วัด หมายถึง  หมายถึง สิ่งที่จะเป็น
ตัวบอกว่าหน่วยงานสามารถบรรลุเป้าประสงค์หรือไม่ เป็นสิ่งที่วัดความส้า เร็จของสิ่งที่ต้องการ
ด้าเนินการและระยะเวลา 
  ฉัตรมงคล แน่นหนา (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า ตัวชี วัด หมายถึง ตัวบ่งชี ความส้าเร็จ
ของสิ่งที่ต้องการวัด เช่น เป้าประสงค์ วัตถุประสงค์ ตัวชี วัดควรระบุเป็น ปริมาณ คุณภาพ เป้าหมาย 
ระยะเวลา ตัวชี วัดที่ดี ควรตรงกับสิ่งที่ต้องการวัด มีอยู่จริง ไม่ยุ่งยากในการจัดเก็บ 
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า ตัวชี วัด หมายถึง ตัวชี วัดการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานและบุคลากรที่สามารถประเมินผลและควบคุมผลงานได้ 
  สรุปได้ว่า ตัวชี วัด หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือ ค่าที่สังเกตได้ ซึ่งใช้บ่งชี บอก
สถานภาพหรือสะท้อนลักษณะด้าเนินงานหรือผลการด้าเนินงาน ตัวชี วัดจึงสามารถใช้เป็นตัว
ประเมินสถานการณ์หรือเป็นเครื่องมื ออย่างหน่ึง ที่สามารถบอกสถานการณ์ที่เป็นอยู่  หรือที่
เกิดขึ นในแต่ละช่วงเวลาที่เราศึกษา เพื่อให้ทราบว่าสถานการณ์นั นอยู่ในระดับใด มีภาวะความ
เป็นอยู่อย่างไร 
  4.6 เป้าหมาย (Target) 
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า เป้าหมาย หมายถึง ตัวเลขหรือค่าของ
ตัวชี วัดที่จะต้องไปให้ถึง 
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  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 10) ได้กล่าวว่า เป้าหมาย หมายถึง การก้าหนดสิ่ง 
หรือผลส้าเร็จ หรือผลลัพธ์ที่ต้องการในอนาคตซึ่งหน่วยงานจะต้องพยายามให้เกิ ดขึ น โดยทั่วไป
จะเป็นข้อความที่กล่าวอย่างกว้างๆ ถึงผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานอันเน่ืองมาจากหน้าที่หลักของ
หน่วยงาน โดยระบุกลุ่มเป้าหมายหรือประชาชนผู้รับบริการ รวมทั งผลประโยชน์ที่จะได้รับไว้
อย่างชัดเจน และจะต้องสอดคล้องกับพันธกิจที่ก้าหนดไว้ หน่วยงานย่อยภายในหน่วยงานควรมี
เป้าหมายของตนเองที่ชัดเจนและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
  สมพิศ สุขแสน (2554, หน้า 3) ได้กล่าวว่า เป้าหมาย (Targets) เป็นองค์ประกอบที่
เป็นผลมาจากการแปลงวัตถุประสงค์ให้เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติมากขึ น เป้าหมายจึงเป็นการ
ก้าหนดผลลัพธ์สุดท้ายที่เกิดขึ นจากการปฏิบัติตามแผนโดยจะก้าหนดเป็นหน่วยนับที่วัดผลได้เชิง
ปริมาณ และก้าหนดระยะเวลาที่จะบรรลุผลส้าเร็จนั นด้วย 
  สรุปได้ว่า เป้าหมาย หมายถึง แนวทางปฏิบัติหรือจุดมุ่งหมายเฉพาะตามวัตถุประสงค์ใน
ระยะสั น  ๆผลลัพธ์/ผลส้าเร็จที่เกิดขึ นควรจะต้องสอดคล้องกับพันธกิจขององค์การที่ก้าหนดไว้ และ
สนับสนุนหน่วยงานอื่นในองค์การซึ่งกันและกัน 
  4.7 กลยุทธ์ (Strategies)  
  Robert A. Pitts & David Lei (2006, p. 8) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง แนวความคิด
แผนซึ่งสามารถสนับสนุนศักยภาพในการแข่งขันของบริษัทให้บรรลุเป้าหมายได้ กลยุทธ์เป็นการ
ออกแบบเพื่อช่วยให้บริษัทมีความได้เปรียบในการแข่งขัน 
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า กลยุทธ์หรือ หมายถึง สิ่งที่หน่วยงาน
จะท้าเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ เป็นแนวทางในการด้าเนินงานเพื่อบรรลุตามสิ่งที่ต้องการวัด 
  ชัยรัตน์  จุสปาโล (2553, หน้า 28) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง แนวทางการ
ด้าเนินงานขององค์การที่น้าเอาข้อได้เปรียบและจุดเด่นในด้านต่างๆ มาใช้ประโยชน์และปรับลด
จุดด้อยหรือเอาชนะข้อจ้ากัดที่มีอยู่เพื่อแสวงหาโอกาสและหลีกเลี่ยงภัยคุกคามซึ่งจะท้าให้องค์การ
สามารถอยู่รอด และเจริญเติบโตได้ในระยะยาว รวมทั งสามารถเอาชนะคู่แข่งขันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพภายใต้ทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่ 
  ศักดิพันธ์  ตันวิมลรัตน์. (2553, หน้า 19) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง การก้าหนด
วิธีการแนวทางปฏิบัติในการใช้ทรัพยากรขององค์การที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและ
ลดโอกาสความเสียเปรียบเพื่อใช้ในการด้าเนินงานขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์  
  สรุปได้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการหรือแผนการที่คิดขึ นอย่างรอบคอบ มีลักษณะ
เป็นขั นเป็นตอน มีความยืดหยุ่นพลิกแพลงได้ตามสถานการณ์ เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาอุปสรรคต่างๆ 
จนสามารถบรรลุเป้าหมาย 
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  4.8 แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategies Map)  
  Robert S. Kaplan & David P. Norton (1996, p. 9-13) ได้อธิบายไว้ว่า แผนที่ยุทธศาสตร์
คือ แผนภาพที่แสดงให้เห็นถึงยุทธศาสตร์ขององค์การในรูปแบบของความสัมพันธ์ต่อกันในเชิงเหตุ
และผล (Cause and Effect Relationships) กล่าวคือ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ (Outcome) ที่
องค์การปรารถนา ซึ่งเช่ือมโยงกับทุกๆ มิติทั ง 4 มิติของ Balanced Scorecard เพื่อให้น้าไปสู่ผลลัพธ์ที่
องค์การต้องการ    
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้อธิบายไว้ว่า แผน
ที่ยุทธศาสตร์เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการแนวใหม่ที่ได้มีการพัฒนาขึ นเพื่อใช้อธิบายและ
แสดงความเช่ือมโยงและความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของปัจจัยต่างๆ ตามมุมมองทั ง 4 มิติของ 
Balanced Scorecard ซึ่งการจัดท้าแผนที่ยุทธศาสตร์จะเป็นแนวทางที่ช่วยให้การบริหารองค์การ
ให้ประสบผลส้าเร็จ และมุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิอย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากเป็นการให้ความส้าคัญใน
การบริหารจัดการผ่านกระบวนสร้างคุณค่าภายในองค์การ โดยมีการก้าหนดเป้าประสงค์และ
กรอบแนวทางการสร้างคุณค่าขององค์การในการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่แผนการปฏิบัติงานจริง 
  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า แผนที่ยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนภาพ 
หรือแผนภูมิสรุปภาพยุทธศาสตร์ทั งหมด โดยแสดงถึงยุทธศาสตร์ของหน่วยงานที่มีความสัมพันธ์
และความเช่ือมโยงแต่ละขั นตอนของแต่ละยุทธศาสตร์ในเชิงเหตุและผล อันจะก่อให้เกิ ดหรือ
น้าไปสู่ผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่ได้ก้าหนดไว้ 
  อมร นนทสุต และ สุทธิพงษ์ วสุโสภาพล (2555, หน้า 7) ได้กล่าวถึงแผนที่ทางเดิน
ยุทธศาสตร์ไว้ว่า เป็นเครื่องมือในการสื่อสารและบริหารจัดการที่จะเ ช่ือมโยงความสัมพันธ์
ระหว่างวิธีปฏิบัติหรือยุทธศาสตร์ทั งหมดที่เลือกที่จะไปให้ถึงจุดหมายปลายทางในหลายๆ มิติ 
หรือหลายๆ มุมมอง ซึ่งแผนที่ทางเดินยุทธศาสตร์จะช่วยให้เห็นภาพความเช่ือมโยงระหว่าง
ยุทธศาสตร์ทั งหลายว่า ยุทธศาสตร์แต่ละตัวนั นเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กันในเชิงความเป็นเหตุและ
ผลระหว่างกันและกันอย่างไร เป็นแผนที่ที่จะท้าให้ไม่หลงทาง และสามารถวางแผนได้อย่างมี
ความเข้าใจถึงผลที่จะเกิดขึ นจากการกระท้านั น 
  สรุปได้ว่า แผนภาพที่แสดงให้เห็นถึงกลยุทธ์ขององค์การในรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงเหตุและผล หรือเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ที่องค์การปรารถนาในมุมมองมิติต่างๆ เพื่อ
น้าองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั งไว้ และที่ส้าคัญแผนที่ยุทธศาสตร์ก็เปรียบเสมือนเครื่องมือที่จะ
สื่อสารให้พนักงานได้ทราบถึงยุทธศาสตร์ขององค์การ ซึ่งจะช่วยท้าให้ทั งผู้บริหารและพนักงานมี
ความเข้าใจในยุทธศาสตร์ขององค์การในภาพรวมได้อย่างชัดเจนและถูกต้องตรงกันมากยิ่งขึ น 
  4.9 แผนปฏิบัติการ (Action Plan) 
  John R. Schermerhorn (1989, p. 20-21) ได้กล่าวว่า การวางแผนปฏิบัติการ หมายถึง 
แผนซึ่งก้าหนดขอบเขตที่ระบุถึงกิจกรรม และทรัพยากรที่ต้องการใช้เพื่อปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ 
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  ปรีชา หงษ์ไกรเลิศ (2547, หน้า 21) ได้อธิบายว่า แผนปฏิบัติการเป็นการแปล
ความหมายของแผนกลวิธีไปสู่เป้าประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเฉพาะ (Specific Goals) และก่อให้เกิด
การปฏิบัติส้าหรับหน่วยงานย่อยขององค์การและมุ่งเน้นระยะเวลาสั นๆ  
  ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้อธิบายไว้ว่า 
แผนปฏิบัติการ หมายถึง ความคิดหรือวิธีการที่ได้ผ่านการคิดและวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ หรือ 
SWOT Analysis อย่างละเอียดมาแล้ว ส้าหรับชี น้าการด้าเนินการตามกลยุทธ์ ที่จะน้าไปสู่การ
บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การ ซึ่งการจัดท้าแผนปฏิบัติการจะมีการก้าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
การจัดสรรทรัพยากร และกรอบเวลาของแผนอย่างชัดเจน 
  ส้านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2554, หน้า 22) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
การจัดท้าแผนปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ส้าคัญในการแปลงแผนงาน/โครงการไปสู่กิจกรรมย่อย
ในเชิงปฏิบัติ และช่วยควบคุมให้ผู้ปฏิบัติงาน สามารถด้าเนินการปฏิบัติงานได้สะดวกยิ่งขึ น ลด
ภาระในการตัดสินใจว่าจะท้าอะไรเมื่อไหร่ ลดความเสี่ยงในการควบคุมให้เป็นไปตามเป้าหมาย
ของแผนงาน/โครงการ 
  สรุปได้ว่า แผนปฏิบัติการ หมายถึง แผนการปฏิบัติที่ชัดเจนเพื่อตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ทั งระยะสั นและระยะยาวรวมทั งรายละเอียดของทรัพยากรที่ต้องใช้และ
ช่วงเวลาที่ต้องท้าให้ส้าเร็จ 
 
5.  กรอบแนวคิดในประเด็นกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
 จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องของการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์พบว่า    
มีกระบวนการที่ต่อเน่ืองและเช่ือมโยงกันอย่างเป็นระบบตั งแต่เริ่มต้นจนเสร็จสิ นกระบวนการ ใน
การศึกษาครั งนี ได้ท้าการทบทวนแนวคิดทางวิชาการที่มีความเกี่ยวข้อง และมีความสอดคล้องกับ
แนวทางขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อน้ามาก้าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังนี  
  5.1 วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 4-20) ได้แบ่งกระบวนการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์ไว้
ดังนี  
   5.1.1 การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกหน่วยงาน 
   5.1 .2  การวางแผนยุทธศาสตร์ด้วยการก้าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้ าหมาย 
ยุทธศาสตร์ และแผนที่ทางยุทธศาสตร์ และตัวชี วัด 
  5.2 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2548 , หน้า 19-34) ได้ก้าหนดขั นตอนการ
จัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นไว้ดังนี  
   5.2.1 ขั นตอนที่ 1 การเตรียมการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา โดยหน่วยงาน
ที่รับผิดชอบในการจัดท้าแผนพัฒนาท้องถิ่น จะต้องพบผู้บริหารท้องถิ่นเพื่อชี แจงวัตถุประสงค์
ความส้าคัญ แนวทางและขั นตอนในการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา แล้วจัดท้าโครงการ
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จัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เสนอผ่านปลัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นให้ผู้บริหารท้องถิ่นอนุมัติในโครงการดังกล่าว แล้วแจ้งผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อทราบเพื่อ
ด้าเนินการตามห้วงเวลาและขั นตอนที่ก้าหนดต่อไป 
   5.2.2 ขั นตอนที่ 2 การรวบรวมข้อมูลและปัญหาส้าคัญ โดยมีการให้น้าแผนชุมชน 
มาพิจารณาประกอบการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาด้วย เพื่อให้การก้าหนดยุทธศาสตร์มีความ
เหมาะสมในการตอบสนองปัญหาความต้องการของสาธารณชน ส้าหรับการจัดล้าดับความส้าคัญ
ของประเด็นปัญหาอาจใช้วิธีการ Rating Scales ซึ่งมีเกณฑ์ดังนี  (1) ขนาดของกลุ่มคนที่ได้รับ
ประโยชน์ (2) ความร้ายแรงและเร่งด่วนของปัญหา (3) ความเสียหายที่จะเกิดขึ นในอนาคต (4) 
การยอมรับร่วมกันของชุมชน และ (5) ความเป็นไปได้ในการแก้ไขปัญหา/การด้าเนินการ  
   5.2.3 ขั นตอนที่ 3 การวิเคราะห์ศักยภาพเพื่อประเมินสถานภาพการพัฒนาของ
ท้องถิ่นในปัจจุบัน โดยจะเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ้ากัด 
โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis ซึ่งเป็นการพิจารณาถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค เพื่อ
เป็นการประเมินสถานภาพของท้องถิ่นในปัจจุบัน 
   5.2.4 ขั นตอนที่ 4 การก้าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจหลักการพัฒนาท้องถิ่น ซึ่งการ
ก้าหนดวิสัยทัศน์จะช่วยตอบค้าถามว่า “ท้องถิ่นต้องการอะไรในอนาคต?” และการก้าหนดภารกิจ
จะช่วยตอบค้าถามว่าท้องถิ่นจะต้องท้าอะไร เพื่อใคร เพื่อช่วยให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก้าหนดไว้ หาก
เปรียบวิสัยทัศน์เป็นเสมือนจุดหมายปลายทางแล้ว ภารกิจหลักก็เป็นเสมือนเส้นทางที่ถูกต้อง 
ชัดเจนที่จะน้าเราไปสู่จุดหมายปลายทางนั นโดยสวัสดิภาพ 
   5.2.5 ขั นตอนที่ 5 การก้าหนดจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน เป็นการก้าหนด
ขอบเขตหรือประเภทของกิจกรรมที่ควรค่าแก่การด้า เนินการทั งในด้านเศรษฐกิจ สังคม 
สิ่งแวดล้อม และองค์การ ซึ่งกิจกรรมเหล่านี จะสนับสนุนหรือน้าไปสู่การบรรลุภารกิจหลักและ
วิสัยทัศน์ที่ก้าหนดไว้ ทั งนี  อาจมีกรอบความคิดที่ใช้ในการก้าหนดจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาที่
ยั่งยืนดังนี  (1) กรอบความคิดวิสัยทัศน์และภารกิจหลัก กล่าวคือ จุดมุ่งหมายต้องสอดคล้องหรือ
น้าไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก้าหนดไว้ (2) กรอบความคิดหลักการพัฒนาที่ยั่งยืน หมายถึง การรักษาและ
เพิ่มพูนความเจริญงอกงามของท้องถิ่น ในลักษณะที่จะเป็นการสืบสานความเจริญงอกงามนั นให้
ไพบูลย์สืบเน่ืองไปถึงช่ัวลูกช่ัวหลาน โดยไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายในด้านต่างๆ ทั งในระยะสั น 
และระยะยาว 
   5.2.6 ขั นตอนที่ 6 การก้าหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาท้องถิ่น โดยสามารถ
จ้าแนกได้เป็น 2 ส่วนคือ (1) วัตถุประสงค์โดยรวมของท้องถิ่น และ (2) วัตถุประสงค์เฉพาะส่วน/
เฉพาะเรื่อง ซึ่งเป็นเรื่องภายในท้องถิ่น เช่น เรื่องการเกษตรการท่องเที่ยว การคมนาคมขนส่ง เป็น
ต้น จะต้องอยู่ภายใต้กรอบของวัตถุประสงค์โดยรวมของท้องถิ่น ที่จะน้าไปสู่เป้าหมายสุดท้าย
ตามที่ก้าหนดโดยภารกิจหลักของท้องถิ่น 
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   5.2.7 ขั นตอนที่  7 การก้าหนดและการบูรณาการแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น 
หมายถึง แนวคิดหรือวิธีการที่แยบคายอันบ่งบอกถึงลักษณะการเคลื่อนตัวขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นว่าจะก้าวไปสู่เป้าหมายที่ต้องการในอนาคตได้อย่างไร อันเป็นการตอบค้าถามว่า 
“ท้องถิ่นจะไปถึงจุดหมายที่ต้องการได้อย่างไร” ดังนั น แนวทางการพัฒนาท้องถิ่นจึงเป็นกรอบ
ชี น้าหรือส่วนหัวกระบวนของชุดแผนงาน ซึ่งเป็นการก้าหนดวิธีการหรือขั นตอนที่ท้องถิ่นเลือกที่
จะปฏิบัติเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก้าหนดไว้ทั งวัตถุประสงค์รวมและวัตถุประสงค์เฉพาะส่วน 
   5.2.8 ขั นตอนที่ 8 การก้าหนดเป้าหมายการพัฒนาท้องถิ่น เป็นการก้าหนด
ปริมาณหรือจ้านวนสิ่งที่ต้องการให้บรรลุในแต่ละแนวทางการพัฒนา ภายในเวลาที่ก้าหนด จึงมี
ความเฉพาะเจาะจงในผลที่คาดว่าจะได้รับในเชิงปริมาณตามช่วงเวลาต่างๆ ของกระบวนการ
ด้าเนินงาน ซึ่งในขั นตอนการนี  องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จะสามารถก้าหนดตัวชี วัดผลส้าเร็จ
ในเชิงยุทธศาสตร์ไว้ด้วยเพื่อใช้ในกระบวนการติดตามและประเมินผลความส้าเร็จของแผนพัฒนา 
   5.2.9 ขั นตอนที่ 9 การอนุมัติและประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา เป็นการ
จัดท้าร่างแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามเค้าโครงที่ก้าหนด 
จากนั นจะน้าร่างแผนฯ เสนอต่อคณะกรรมการพัฒนาท้องถิ่นเพื่อพิจารณาและปรับปรุงก่อน
น้าเสนอต่อผู้บริหารท้องถิ่น และคณะกรรมการพัฒนาท้องถิ่นระดับต่างๆ ต่อไปตามขั นตอนของ
กฎหมาย และเมื่อเสร็จสิ นกระบวนการแล้วจะมีการประกาศใช้แผนพัฒนาท้องถิ่นต่อไป 
  5.3 ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้ก้าหนดแนวทาง 
การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์ไว้ดังนี  
   5.3.1 ขั นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยยุทธศาสตร์ เป็นการตอบค้าถามที่ 1 ปัจจุบัน
การด้าเนินการของเราเป็นอย่างไร โดยใช้ SWOT Analysis ซึ่งเป็นการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมทั ง
ภายนอกและภายในขององค์การ  
   5.3.2 ขั นตอนที่ 2 การก้าหนดทิศทางของหน่วยงาน เป็นการก้าหนดวิสัยทัศน์ พันธ
กิจ และค่านิยมของหน่วยงาน  
   5.3.3 ขั นตอนที่ 3 การวิเคราะห์ถึงประเด็นส้าคัญที่จะต้องมุ่งเน้น/ให้ความส้าคัญ
เพื่อที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ ซึ่งในการจัดท้าประเด็นยุทธศาสตร์ของแต่ละหน่วยงานนั นจ้าเป็นอย่างยิ่ง
ที่จะต้องน้านโยบายของกระทรวงต้นสังกัดหรือความจ้าเป็นเร่งด่วนจากภายนอก และความ
คาดหวังจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส้าคัญมาเป็นหลักประกอบการพิจารณา 
   5.3.4 ขั นตอนที่  4 การก้าหนดเป้าประสงค์ส้าหรับแต่ละประเด็น โดยต้องน้า
ประเด็นยุทธศาสตร์มาพิจารณาว่า หากสามารถด้าเนินการจนประสบความส้าเร็จประเด็นตาม
ยุทธศาสตร์แต่ละข้อแล้ว ใครเป็นผู้ได้รับผลประโยชน์และได้รับผลประโยชน์อย่างไร  
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   5.3.5 ขั นตอนที่ 5 การก้าหนดตัวชี วัดและเป้าหมายของแต่ละเป้าประสงค์ โดย
ต้องพิจารณาหาปัจจัยที่เป็นตัวบ่งชี ดังกล่าว และต้องมีความชัดเจน เพื่อประโยชน์ในการก้ากับ
ตรวจสอบการด้าเนินการตามแผนที่ก้าหนด  
   5.3.6 ขั นตอนที่ 6 การก้าหนดกลยุทธ์หรือสิ่งที่จะท้า เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ 
ทั งนี  ต้องค้านึงถึงสิ่งที่หน่วยงานต้องด้าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์แต่ละประการ โดยมีกล
ยุทธ์ ที่ท้าให้บรรลุเป้าประสงค์ ตัวชี วัด และเป้าหมายอย่างชัดเจนด้วย 
  5.4 จักษวัชร  ศิริวรรณ (2555, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์ว่า 
เป็นการด้าเนินการเพื่อท้าให้ยุทธศาสตร์ที่ได้ถูกก้าหนดขึ น มีความเป็นรูปธรรม ปฏิบัติได้จริง อัน
จะน้าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าประสงค์ขององค์การ โดยการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์
นั นจะประกอบด้วยขั นตอนดังต่อไปนี   
   5.4.1 การท้า SWOT Analysis เพื่อวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภัยคุกคาม  
    5.4.2 การก้าหนดประเด็นยุทธศาสตร์  
   5.4.3 การก้าหนดวัตถุประสงค์ในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ พร้อมทั งหน่วยงานที่
รับผิดชอบและหน่วยงานสนับสนุน  
   5.4.4 การก้าหนดดัชนีชี วัดผลงานระดับองค์การและระดับหน่วยงาน  
   5.4.5 ก้าหนดยุทธวิธี หรือแผนงานในการปฏิบัติ  
   5.4.6 การก้าหนดเป้าหมายของแต่ละกิจกรรม พร้อมกับดัชนีชี วัดผลงาน  
 
6.  สรุปตัวแปรการจัดท าแผนยุทธศาสตร์  
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ท้าให้เห็นถึงความสอดคล้องของแนวคิด  
ที่นักวิชาการได้น้าเสนอเพื่อช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถจัดท้าแผนยุทธศาสตร์   
การพัฒนาได้อย่างเหมาะสม ทั งนี  ผู้วิจัยได้น้าแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึงข้างต้นมาปรับใช้
เพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยผู้วิจัยได้ก้าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังนี  
  6.1 การเตรียมการเพื่อจัดท้าแผนยุทธศาสตร์ 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

จักษวัชร  ศิริวรรณ (2555) 1. การท้า SWOT Analysis เพื่อวิเคราะห์องค์การ 
วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554) 1. การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายใน

และภายนอกหน่วยงาน 
ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2552) 

1. การวิเคราะห์ปัจจัยยุทธศาสตร์ โดยใช้ SWOT Analysis 
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เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  
(2548) 

1. ก้าหนดแนวทางและขั นตอนการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนา 
2. แจ้งผู้ที่เกี่ยวข้องรับทราบเพื่อด้าเนินการตามห้วงเวลา
และขั นตอนที่ก้าหนด 
3. รวบรวมข้อมูลและปัญหาส้าคัญจากแผนชุมชน 
4. ใช้เทคนิค SWOT Analysis ส้าหรับวิเคราะห์ข้อมูล 
5. การจัดล้าดับความส้าคัญของประเด็นปัญหา 
6. การประเมินศักยภาพของท้องถิ่นในการพัฒนา 

 
  จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การเตรียมการเพื่อจัดท้าแผนยุทธศาสตร์  หมายถึง 
การที่องค์การ มีการก้าหนดแนวทางการเตรียมความพร้อมในส่วนที่เกี่ยวข้องส้าหรับการจัดท้าแผน
ยุทธศาสตร์ เพื่อช่วยให้การพัฒนาท้องถิ่นเป็นไปในทิศทางที่สอดคล้องกับความต้องการของ
ประชาชน และรองรับต่อสิ่งที่จะเกิดขึ น 
  ซึ่งในการศึกษาครั งนี ควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การก้าหนดแนวทางและขั นตอนการ
จัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา (2) การแจ้งให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้รับทราบ (3) แนวทางการรวบรวม
ข้อมูล และ (4) การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิค SWOT Analysis  
  6.2 การก้าหนดกรอบยุทธศาสตร์ 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

จักษวัชร  ศิริวรรณ (2555)   1. ก้าหนดประเด็นยุทธศาสตร์  
2. ก้าหนดวัตถุประสงค์ 
3. ก้าหนดดัชนีชี วัดผลงานระดับองค์การ 

วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554) 1. ก้าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ และ
แผนที่ทางยุทธศาสตร์ และตัวชี วัด 

ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2552) 

1. ก้าหนดทิศทางของหน่วยงาน (วิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
ค่านิยม) 
2. ก้าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 
3. ก้าหนดเป้าประสงค์ส้าหรับประเด็นยุทธศาสตร์ 
4. ก้าหนดตัวชี วัด 

 
 



 70 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
(2548) 

1. ก้าหนดวิสัยทัศน์ 
2. ก้าหนดภารกิจหลักการพัฒนาท้องถิ่น 
3. ก้าหนดจุดมุ่งหมาย/เป้าหมายสุดท้าย เพื่อการพัฒนา 
ที่ยั่งยืน  
4. ก้าหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาท้องถิ่น 

 
  จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การก้าหนดกรอบยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่องค์การ มี
การก้าหนดทิศทางการด้าเนินงานในอนาคต ซึ่งประกอบด้วย วิสัยทัศน์ ภารกิจหลัก ประเด็น
ยุทธศาสตร์ วัตถุประสงค์ และดัชนีชี วัดส้าหรับการด้าเนินงาน และช่วยให้การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์มี
ความเหมาะสมในการด้าเนินงาน 
  ซึ่งในการศึกษาครั งนี ควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การทบทวน/ก้าหนดวิสัยทัศน์ให้
สอดคล้องกับสภาวการณ์ของท้องถิ่นในปัจจุบัน (2) การทบทวนและก้าหนดภารกิจให้สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ที่ก้าหนด (3) การก้าหนดภารกิจให้สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน และ (4) 
การก้าหนดตัวชี วัดทั งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  
  6.3 การก้าหนดแนวทางการด้าเนินงาน 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

จักษวัชร  ศิริวรรณ (2555)   1. ก้าหนดยุทธวิธี หรือแผนงานในการปฏิบัติ  
ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2552) 

1. การก้าหนดกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ (สิ่งที่
หน่วยงานจะด้าเนินการ) 
2. วิธีการด้าเนินการ 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
(2548) 

1. การก้าหนดแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น  
2. การบูรณาการแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น  
3. เป้าหมายที่ได้จากการพัฒนาท้องถิ่น  
4. แนวทางการการติดตามและประเมินผลความส้าเร็จ 
ของแผนพัฒนา 

 
  จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การก้าหนดแนวทางการด้าเนินงาน หมายถึง การที่
องค์การ มีการจัดท้าแผนงาน/โครงการ และวิธีการที่เหมาะสม เพื่อด้าเนินงานให้บรรลุผลส้าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก้าหนดไว้ ได้อย่างสอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย   
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  ซึ่งในการศึกษาครั งนี ควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การก้าหนดแผนงาน/โครงการที่
สอดคล้องกับปัญหา/ความต้องการของประชาชน (2) การบูรณาการแนวทางการพัฒนาท้องถิ่นกับ
ผู้ที่เกี่ยวข้อง (3) แนวทางการการติดตามและประเมินผลความส้าเร็จ และ (4) การก้าหนดหน่วยงาน
ที่รับผิดชอบภารกิจ 
  6.4 การประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
(2548) 

1. จัดท้าร่างแผนฯ และมีการปรับปรุง 
2. มีการสื่อสารให้ทราบโดยทั่วกันภายในองค์การ 

3. มีการประการใช้แผนฯ ออกสู่สาธารณะ 

 
  จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา  หมายถึง 
การที่องค์การมีการประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องในทุกระดับทั งภายในและ
ภายนอกหน่วยงานได้รับทราบโดยทั่วกัน เพื่อสร้างความเช่ือมั่นและการยอมรับจากผู้ที่เกี่ยวข้องในทุก
ภาคส่วน 
  ซึ่งในการศึกษาครั งนี ควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การจัดท้าร่างแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาตามแนวทางที่ถูกต้อง (2) การทบทวน กลั่นกรอง และปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา 
(3) การสื่อสารเนื อหาของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาให้ทราบโดยทั่วกัน (4) การประการใช้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาออกสู่สาธารณะ 
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แผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 
 
1. สภาพการณ์ในปัจจุบัน 
 ประเทศไทยตั งอยู่ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ได้รับอิทธิพลจากลมมรสุม ลมพายุจร 
สามารถจ้าแนกฤดูกาลได้ 3 ฤดู โดยฤดูฝนเริ่มตั งแต่เดือนมิถุนายนถึงเดือนกันยายน ฤดูหนาวเริ่ม
ตั งแต่เดือนตุลาคมถึงเดือนมกราคม และฤดูร้อนเริ่มตั งแต่เดือนกุมภาพันธ์ถึงเดือนพฤษภาคม 
อุณหภูมิ ปริมาณฝนเฉลี่ยผันแปรตามฤดูกาล และในแต่ละปีท้าให้ประสบปัญหาอุทกภัยและภัยแล้ง
อยู่เป็นประจ้า เน่ืองจากอยู่ในเขตอิทธิพลของลมมรสมุและลมพายุจร ท้าให้สภาพทางด้านอุทกวิทยา
มีความผันแปรสูง จึงประสบปัญหาอุทกภัยในช่วงน ้าหลาก และปัญหาภัยแล้งในช่วงฤดูแล้งอยู่เสมอ 
 ประเทศไทยมีพื นที่ประมาณ 512,000 ตารางกิโลเมตร (320 ล้านไร่) โดยลักษณะทาง 
อุทกวิทยา แบ่งพื นที่ลุ่มน ้าออกได้เป็น 25 ลุ่มน ้าหลัก และ 254 ลุ่มน ้าย่อย ได้รับน ้าฝนจากที่ตก
กระจายทั่วประเทศระหว่าง 800 – 4,400 มิลลิเมตร เฉลี่ยทั งปีประมาณ 1,424 มิลลิเมตร เป็นปริมาณ
น ้าฝนรวมในแต่ละปีประมาณ 719,500 ล้านลูกบาศก์เมตร น ้าฝนประมาณ 506,000 ล้านลูกบาศก์
เมตร/ปี (ร้อยละ 70) ได้ระเหยสู่ชั นบรรยากาศและไหลซึมลงในดินส่วนหน่ึง ป่าไม้และพืชในฤดู
ฝนน้าไปใช้ในการเจริญเติบโตส่วนหน่ึง และขังตามแอ่งหรือหนองบึงธรรมชาติต่างๆอีกส่วนหน่ึง 
ที่เหลือประมาณ 213,500 ล้านลูกบาศก์เมตร/ปี (ร้อยละ30) เป็นน ้าท่าซึ่งไหลตามน ้าล้าคลองล้าห้วย
ต่างๆ แล้วไหลลงสู่ทะเล ซึ่งถือเป็นปริมาณน ้าผิวดินที่มีศักยภาพในการน้าไปใช้ในการพัฒนาการ
ชลประทานได้ และปริมาณน ้าท่านี แบ่งตามสภาพน ้าที่ไหลลงสู่ทะเลได้เป็น 3 ส่วน คือไหลลงสู่
อ่าวไทยจ้านวนมากที่สุดประมาณร้อยละ 60 ไหลลงสู่แม่น ้าโขงสู่ทะเลจีนใต้ประมาณร้อยละ 30 
และไหลลงสู่ทะเลอันดามัน ประมาณร้อยละ 10 
 ปริมาณน ้าท่าข้างต้น คิดเป็นน ้าท่าเฉลี่ยต่อจ้านวนประชากร 3,285 ลูกบาศก์เมตร/คน/ปี 
(จ้านวนประชากร 65 ล้านคน) เป็นน ้าท่าในฤดูฝนจ้านวน 2,825 ลูกบาศก์เมตร/คน/ปี (ร้อยละ 86) 
และในฤดูแล้ง 460 ลูกบาศก์เมตร/คน/ปี (ร้อยละ 14) 
 ปัจจุบันในส่วนของแหล่งเก็บกักน ้าทั งอ่างเก็บน ้าขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก  
ที่สร้างโดยกรมชลประทาน และการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความจุทั งสิ นประมาณ 
75,148 ล้านลูกบาศก์เมตร คิดเป็นร้อยละ 35 ของปริมาณน ้าท่าทั งหมด เป็นอ่างเก็บน ้าขนาดใหญ่ 33 
แห่ง ความจุ 69,428 ล้านลูกบาศก์เมตร อ่างเก็บน ้าขนาดกลาง  367 แห่ง ความจุ 3,960 ล้านลูกบาศก์
เมตร โดยความจุที่ใช้งานได้ประมาณ 53,697 ล้านลูกบาศก์เมตร  ทั งนี เพื่อเหลือน ้าส่วนหน่ึงไว้
ส้าหรับการรักษาสภาพเขื่อน (Dead Storage) ประมาณ  21,451 ล้านลูกบาศก์เมตร และในส่วนของ
การใช้ที่ดินภาคการเกษตรนั น ประเทศไทยมีพื นที่ทั งหมด 320 ล้านไร่ มีพื นที่ท้าการเกษตรทั งสิ น
ประมาณ 131 ล้านไร่ คิดเป็นเนื อที่ถือครองทางการเกษตรเฉลี่ยต่อครัวเรือน 22.48ไร่ โดยเนื อที่
เพาะปลูกของสนิค้าการเกษตรที่ส้าคัญ ได้แก่ การท้านาปีประมาณ 58 ล้านไร่ การท้านาปรังประมาณ 



 73 

12 ล้านไร่ อ้อยโรงงานประมาณ 6.9 ล้านไร่ มันส้าปะหลัง 7.8 ล้านไร่ ข้าวโพดเลี ยงสัตว์ประมาณ  
6 ล้านไร่ ยางพาราประมาณ 14 ล้านไร่ ปาล์มน ้ามันประมาณ 2.9 ล้านไร่ เป็นต้น 
 ปัจจุบัน (ณ วันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2551) กรมชลประทานได้มีการพัฒนาโครงการ
ชลประทานขนาดใหญ่ จ้านวน 86 แห่ง มีพื นที่ชลประทาน 17,287,673 ไร่ โครงการชลประทาน
ขนาดกลาง จ้านวน 725 แห่ง มีพื นที่ชลประทาน 6,637,347 ไร่ และโครงการชลประทานขนาดเล็ก 
12,190 แห่ง มีพื นที่ชลประทาน 624,751 ไร่ และพื นที่รับประโยชน์ 9,652,210 ไร่ นอกจากนี ยังมี
โครงการสูบน ้าด้วยกระแสไฟฟ้า จ้านวน 2,136 โครงการ พื นที่ชลประทาน 3,795,958 ล้านไร่ และ
มีพื นที่รับประโยชน์ 313,314 ไร่ รวมพื นที่ชลประทานทั งหมด 28,345,729 ไร่ พื นที่รับประโยชน์ 
9,965,524 ไร่ 
 
2. กระบวนการทบทวนแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556  
 เพื่อให้แผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทานมีความสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ ซึ่งท้าให้รัฐบาลต้องเร่งสร้างงานและสร้างรายได้
โดยการลงทุนภาครัฐ ในโครงการที่จะสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศในอนาคต 
รัฐบาลจึงได้ก้าหนดให้มีโครงการตามแผนการปฏิบัติการไทยเข้มแข็ง 2555 ขึ น ประกอบกับ 
เครื่องมือทางการบริหาร ได้แก่ เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management 
Quality Award : PMQA) และเครื่องมือเพื่อวิเคราะห์ระดับความส้าเร็จของการด้าเนินงานจากการใช้
จ่ายงบประมาณ (Performance Assessment Rating Tool : PART) ได้วางข้อก้าหนดในการทบทวน
แผนยุทธศาสตร์ จะต้องมีการรับฟงัความคิดเห็นแผนยุทธศาสตร์แบบมีส่วนรว่มของผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียด้วย ดังนั น จึงได้พิจารณาทบทวนแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ .ศ. 2553 – 
2556 โดยคณะกรรมการแผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทาน (ค้าสั่งกรมชลประทาน ที่ ข 310/2552 
ลงวันที่ 28 เมษายน พ.ศ. 2552) ให้เป็นไปตามกรอบแนวทางนั น จนกระทั่ง ได้มีมติในการประชุม
คณะกรรมการแผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทาน เมื่อวันที่ 11 กันยายน พ.ศ. 2552 เห็นชอบให้
รับผิดชอบในการท้างานแต่เป็นการพัฒนาการท้างานและควบคุมประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์กรม
ชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556 ตั งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2552 เป็นต้นไป 
 การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของภาครัฐ มีแผนยุทธศาสตร์เป็น
เครื่องมือส้าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก้าหนด มีการถ่ายทอดค่าเป้าหมาย
ตัวชี วัดตามแผนยุทธศาสตร์ในระดับกรม ลงสู่ระดับส้านัก กอง และลงสู่ระดับบุคคล โดยการจัดท้า
ค้ารับรองการปฏิบัติราชการในทุกระดับ การน้าแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556 
ไปใช้ถ่ายทอดลงสู่ระดับส้านักกอง และลงสู่ระดับบุคคล ต้องอาศัยการสื่อสารและการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้อย่างทั่วถึงทั งองค์กร เพื่อให้เกิดความเข้าใจในแนวทางที่ตรงกัน หากจะมีปัญหาประการใด 
ผู้เกี่ยวข้องควรรับไปด้าเนินการให้เกิดความชัดเจน และสามารถปฏิบัติได้อย่างมีมาตรฐานหรือ
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คุณภาพเช่นเดียวกัน ซึ่งในการด้าเนินงานแบบมุ่งเน้นผลงานตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน 
คณะกรรมการแผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทาน ได้ก้าหนดให้มีกระบวนการวิเคราะห์การ
เปลี่ยนแปลงด้านนโยบายรัฐบาล ยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์กระทรวง ข้อกฎหมาย มติ
คณะรัฐมนตรี และระเบียบปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง ทุกครั งเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ที่ส่งผลต่อ
การด้าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย เพื่อน้ามาทบทวนแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทานเป็นประจ้าทุกปี 
รวมถึงให้มีการปรับแผนปฏิบัติการและแผนงานงบประมาณรายจ่ายลว่งหน้าระยะปานกลาง (MTEF 
: Medium Expenditure Framework) เป็นประจ้าทุกปีเช่นกัน ตามภาพกระบวนการทบทวนแผน
ยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556  
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6 7 8 9 10 

11 12 13 14 

6 6 

 
แต่งตั้ง

คณะกรรมการ 
 ประชุม # 1  ประชุม # 2  รับฟังความ

คิดเห็น 
 ประชุม # 3 

28 เม.ย. 2552 19 พ.ค. 2552 21 ก.ค. 2552 9 ก.ย. 2552 11 ก.ย. 2552 

ค้าส่ังกรมชลประทาน 
ที่ ช.310/2552 แต่งตั ง
คณะกรรมการแผน
ยุทธศาสตร์ของกรม

ชลประทาน 

ประชุมคณะ
กรรมการฯ เพ่ือ

พิจารณา
องค์ประกอบของ
แผนยุทธศาสตร์ 

ประชุมคณะ
กรรมการฯ เพ่ือ
พิจารณาทบทวน
แผนยุทธศาสตร์
กรมชลประทาน 

รับฟังความ
คิดเห็น

ผู้รับบริการและผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย 
จากส่วนกลาง 

ประชุมคณะ
กรรมการฯ เพ่ือ
พิจารณาทบทวน
แผนยุทธศาสตร์
กรมชลประทาน 

 

รายงานผลการ
ปฏิบัต ิ

 จัดท าแผนปฏิบัติ 
การ & MTEF 

 ถ่ายทอดแผน
ยุทธศาสตร์ 

 ประกาศใช้  รับฟังความคิดเห็น 

31 ต.ค. 2552 20 ต.ค. 2552 19 ต.ค. 2552 1 ต.ค. 2552 11 ก.ย. 2552 

รายงานผลการ
ปฏิบัติราชการตาม
แผนยุทธศาสตร์

(เดิม) ทั ง ระดับกรม 
และระดับส้านัก/กอง 

จัดท้ารายละเอียด
แผนการปฏิบัติการ 
และงบประมาณ 

MTEF ให้สอดคล้อง
กับแผนยุทธศาสตร์ 

จัดสัมมนา เรื่อง
แผนยุทธศาสตร์
กรมชลประทาน 
พ.ศ. 2553 - 2556 

ประกาศใช้แผน 
ยุทธศาสตร์กรม
ชลประทาน พ.ศ. 

2553 - 2556 

รับฟังความคิดเห็น
ผู้รับบริการและ 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
จากส่วนภูมิภาค 

 
 

จัดท ายุทธศาสตร์ 
ส านัก/ กอง 

 เจรจาเป้าหมายและ
ท าค ารับรอง 

 จัดท า  KPI ระดับ
บุคคล 

 ติดตาม 
ประเมินผล 

 

30 พ.ย. 2552 15 ธ.ค. 2552 25 ธ.ค. 2552 31 มี.ค. 2552 

จัดท้า แผนที่
ยุทธศาสตร์ ค้า

รับรอง ระดับส้านัก/

กอง ให้สอดคล้อง
กับแผนยุทธศาสตร์

กรม 

ส้านัก/กอง เจรจา 

ค่าเป้าหมายและท้า
ค้ารับรองการปฏิบัติ

ราชการ 

ค้าส่ังกรม
ชลประทาน ที ่

ช.310/2552 แต่งตั ง
คณะกรรมการแผน
ยุทธศาสตร์ของ
กรมชลประทาน 

ติดตาม ประเมินผล 
แผนยุทธศาสตร์ 
และรายงานที่
ประชุมผู้บริหาร
ทราบทุกเดือน 

ตั งแต่รอบ 6 เดือน 
เป็นต้นไป 

 
 

ภาพประกอบที่ 5 กระบวนการทบทวนแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 
(ที่มา : กรมชลประทาน, 2555, ออนไลน์)  

 

1 2 3 4 

5 

5 

 

 

 

 

 

 

 

 

5 
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3. แผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556 
 คณะกรรมการแผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทาน กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (ค้าสั่ง
กรมชลประทาน ที่ ข 310/2552 ลงวันที่ 28 เมษายน พ.ศ. 2552) ได้มีมติในการประชุมคณะกรรมการ
แผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทาน เมื่อวันที่ 11 กันยายน พ.ศ. 2552 เห็นชอบให้ประกาศใช้แผน
ยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556 โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี  
 วิสัยทัศน์ คือ “น ้าสมบูรณ์ สนับสนุนการผลิต เสริมสร้างคุณภาพชีวิต เศรษฐกิจมั่นคง”   
 พันธกิจ จ้านวน 4 พันธกิจ ได้แก่ 
  1) พัฒนาแหล่งน ้าตามศักยภาพของลุ่มน ้าให้สมดุล 
  2) บริหารจัดการน ้าอย่างมีประสิทธิภาพ ทั่วถึง เป็นธรรม และยั่งยืน 
  3) เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนาและบริหารจัดการน ้าทุกระดับอย่างบูรณาการ 
  4) ด้าเนินการป้องกันและบรรเทาภัยอันเกิดจากน ้า 
 ค่านิยมองค์กร คือ W A T E R for All ได้แก่ 
  Work Hard  ทุ่มเทในการท้างาน 
  Attitude   มีความคิดสร้างสรรค์ 
  Teamwork  เรียนรู้และท้างานร่วมกัน  
  Ethics    มีจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
  Relationship  มีความผูกพันและสามัคคี 
 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ จ้านวน 3 ประเด็น ได้แก่ 
  1) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1 : การพัฒนาแหล่งน ้า มุ่งเน้นเพิ่มพื นที่ชลประทานและ
ปริมาณน ้าที่เก็บกัก โดยการเตรียมความพร้อมก่อนการก่อสร้าง ศึกษา ส้ารวจ ออกแบบ จัดหาที่ดิน 
และด้าเนินการก่อสร้างโครงการชลประทานขนาดใหญ่ โครงการชลประทานขนาดกลาง ก่อสร้าง
แหล่งน ้า และระบบส่งน ้า ในพื นที่หมู่บ้านป้องกันตนเองชายแดน 
  2) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : การบริหารจัดการน ้า มุ่งเน้นให้ทุกภาคส่วนได้รับน ้าอย่าง
ทั่วถึงและเป็นธรรม เพิ่มประสิทธิภาพการส่งน ้าในเขตพื นที่ชลประทาน โดยการพัฒนาและสนับสนุน
การเพิ่มขีดความสามารถของการบริหารจัดการน ้า การบ้ารุงรักษาระบบชลประทาน และการปรับปรุง
ระบบชลประทาน 
  3) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 : การป้องกันและบรรเทาภัยอันเกิดจากน ้า เพื่อสนับสนุนให้
การพัฒนาการป้องกันและบรรเทาภัยจากน ้าเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการก่อสร้างอาคารเพื่อ
ป้องกันและบรรเทาภัยจากน ้า รวมทั งจัดท้าติดตั ง และการก่อสร้างระบบการเตือนภัยที่มีประสิทธิภาพ 
  ทั งนี  คณะกรรมการแผนยุทธศาสตร์ของกรมชลประทานได้จัดท้าแผนที่ยุทธศาสตร์กรม
ชลประทานให้ทุกหน่วยงานในสังกัดน้าไปปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุด ดังภาพ  
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ภาพประกอบที่ 6 แผนที่ยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 
(ที่มา : กรมชลประทาน, 2555, ออนไลน์)  
 

 แผนที่ยุทธศาสตร์กรมชลประทานได้แบ่งแนวทางการด้าเนินงานของทั ง 3 ยุทธศาสตร์ โดย
จ้าแนกออก 4 มิติ ได้แก่ 
  1. มิติประสิทธิผลตามพันธกิจ มี 4 เป้าประสงค์ได้แก่ (1) มีปริมาณน ้าเก็บกักและพื นที่
ชลประทานเพิ่มขึ น (2) ทุกภาคส่วนได้รับน ้าอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม (3) ความสูญเสียที่ลดลงอัน
เน่ืองมาจากภัยอันเกิดจากน ้า และ(4) มีจ้านวนพื นที่ท้าการเกษตรในเขตจัดรูปที่ดินที่เหมาะสม 
  2. มิติคุณภาพการให้บริการมี 3 เป้าประสงค์ได้แก่  (1) อาคารชลประทานอยู่ในสภาพ
พร้อมใช้งาน (2) ผู้ใช้น ้าได้รับความพึงพอใจจากการบริหารน ้า และ (3) คุณภาพน ้าได้เกณฑ์มาตรฐาน 
  3. มิติประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการมี 7 เป้าประสงค์ได้แก่ (1) การก่อสร้าง
ซ่อมแซมและปรับปรุงแล้วเสร็จตามแผนงาน (2) การเตรียมความพร้อมก่อนการก่อสร้างเป็นไปตาม
แผนงาน (3) ประชาชน ชุมชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วม (4) มีการประชาสัมพันธ์อย่าง
ต่อเน่ืองและทั่วถึง (5) มีการวางแผนและการด้าเนินการบริหารจัดการน ้าที่ดี (6) มีผลการศึกษา วิจัย 
และการพัฒนาสนับสนุนการด้าเนินงาน และ(7) มีระเบียบและกฎหมายที่ทันสมัย 
  4. มิติการพัฒนาองค์กร มี 3 เป้าประสงค์ได้แก่ (1) ระบบการบริหารงานมีประสิทธิภาพ 
(2) บุคลากรมีสมรรถนะและขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติงาน และ(3) มีระบบฐานข้อมูลและเทคโนโลยี
สารสนเทศที่เหมาะสม  
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แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการน้ า 
 
 ส้าหรับการศึกษาวิจัยเรื่อง “ผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรม
ชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 : ศึกษากรณี ส้านักชลประทานที่ 11” ผู้วิจัยได้ท้าการศึกษาแนวคิด
เกี่ยวกับการบริหารจัดการน ้าและการจัดการทรัพยากรน ้า โดยได้ใช้การศึกษาเชิงเปรียบเทียบ 
(Comparative Study) ของการจัดการทรัพยากรน ้าในต่างประเทศและการจัดการทรัพยากรน ้า
ภายในประเทศ ซึ่งผู้ วิจัยได้เลือกพิจารณาให้มีความสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยครั งนี  ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี  
 
1. แนวความคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรน้ าในต่างประเทศ 
 ในส่วนของแนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรน ้าในต่างประเทศ ผู้วิจัยได้เลือก
ศึกษา การจัดการทรัพยากรน ้าของประเทศอังกฤษและประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งถือได้ว่าเป็น
ต้นแบบของการบริหารจัดการทรัพยากรน ้าที่หลายๆประเทศน้าไปปฏิบัติตามได้อย่างประสบ
ความส้าเร็จ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี  (เมธี สูตรสุคนธ์ และคณะ, 2548, หน้า 17-19) 
 1.1 ประเทศอังกฤษ  
 ในปี ค.ศ. 1973 มีกฎหมายที่เกี่ยวกับการควบคุมคุณภาพน ้าอีกฉบับหน่ึงของอังกฤษ ได้แก่ 
The Water Act 1973 ซึ่งบัญญัติขึ นมาเพื่อจัดท้านโยบายรวมด้านคุณภาพและปริมาณของน ้าใน
อังกฤษและเวลส์ โดยมีการจัดตั งหน่วยงานที่เกี่ยวกับน ้า (Water Authorities) ขึ นถึง 10 หน่วยงาน ท้า
หน้าที่ด้านการจัดสรรน ้า การจัดการน ้าเสีย การอนุรักษ์น ้า การควบคุมมลพิษทางน ้า และการดูแล
เกี่ยวกับการประมง กฎหมายฉบับนี ยังได้ตั งคณะกรรมการที่ปรึกษาส่วนกลางขึ น  2 กลุ่ม คือ The 
National Water Council (NWC) และ The Water Space Amenity Commission (WSAC) 
 The National Water Council (NWC) มีหน้าที่ให้ค้าปรึกษาต่อรัฐมนตรีเกี่ยวกับการวาง
นโยบายทางด้านน ้าของชาติ ตลอดจนให้ค้าปรึกษาทางด้านต่าง  ๆ เพื่อประโยชน์สาธารณะแก่
หน่วยงานที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับน ้า ส่งเสริมการศึกษาวิจัย การฝึกอบรม การจัดเตรียมแผนและโครงการ
ต่าง ๆ ทั่วทั งประเทศอังกฤษ เวลส์ สกอตแลนด์ และไอร์แลนด์เหนือ นอกจากนี แล้วยังมีหน้าที่
พิจารณาตารางส้าหรับการตรวจวัดและพิจารณาค่ามาตรฐานน ้าที่เหมาะสม  องค์กรของ NWC นี 
ประกอบด้วย ประธาน ซึ่งได้รับการแต่งตั งโดย Secretary of State ประธานของหน่วยงานที่เกี่ยวกับน ้า 
(Water Authorities) ซึ่งมี 10 คน และกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิอีกไม่เกิน 10 คน ซึ่ง 8 คนแต่งตั งโดย 
Secretary of State และอีก 2 คน แต่งตั งโดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงเกษตร ประมง และอาหาร  
 ส่วน The Water Space Amenity Commission (WSAC) มีหน้าที่ให้ค้าปรึกษาเกี่ยวกับ
สิ่งแวดล้อม เกี่ยวกับนโยบายแหล่งน ้าเพื่อการพักผ่อน เป็นพี่เลี ยงของ NWC และหน่วยงานเจ้าหน้าที่
ปฏิบัติเกี่ยวกับน ้า (Water Authorities) ในการจัดท้าแผนและโครงการ  เป็นต้น กรรมการของ 
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WSAC ประกอบด้วย ประธานซึ่งแต่งตั งจากผู้ที่เป็นกรรมการใน  NWC โดย Secretary of State
ประธานของหน่วยงานที่เกี่ยวกับน ้า (Water Authorities) และกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิอีกไม่เกิน 10 คน 
ซึ่งแต่งตั งโดย Secretary of State ภายใต้การเสนอแนะของที่ประชุมท้องถิ่น  คณะกรรมการ
ท่องเที่ยว (English Tourist Board) ที่ปรึกษาการกีฬา (The Sport Council) และหน่วยงานหรือ
สมาคม อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 ในจ้านวนหน่วยงานที่เกี่ยวกับน ้า (Water Authorities) 10 หน่วยงานนี  หน่วยงานที่ใหญ่
ที่สุดคือ Thames Water Authority ซึ่งรับผิดชอบพื นที่บริ เวณลุ่มแม่น ้าเทมส์และแม่น ้าลี  ซึ่ง
ครอบคลุมเนื อที่ 13,000 ตารางกิโลเมตร มีพนักงาน 11,000 คน โดยได้รับงบประมาณในแต่ละปี
มากกว่า 500 ล้านปอนด์ ให้บริการประชาชนกว่า 11 ล้านคน ซึ่ง 60 เปอร์เซ็นต์ เป็นผู้อาศัยในกรุง
ลอนดอน โดยให้บริการน ้าแก่ประชาชนวันละประมาณ 4,700,000 ลูกบาศก์เมตร และจัดการน ้าเสีย
ประมาณ 4,177,000 ลูกบาศก์เมตร ที่ถูกปล่อยออกมาในแต่ละวัน 
 Thames Water นี  ด้าเนินงานโดยประธานซึ่งแต่งตั งโดย  Secretary of State for the 
Environment กรรมการ 2 คน ซึ่งแต่งตั งโดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวงเกษตร  ประมง และอาหาร
โดยตั งจากผู้ที่มีประสบการณ์และความรู้ทางการเกษตร ชลประทาน และการประมง และกรรมการ
ผู้ทรงคุณวุฒิอีกไม่น้อยกว่า 8 คน แต่ไม่เกิน 12 คน แต่งตั งโดย Secretary of State กรรมการทั งหมด
นี จะต้องไม่เป็นสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร ในขณะเดียวกันคณะกรรมการนี มีหน้าที่ในการก้าหนด
หลักเกณฑ์ นโยบาย และแนวทางการด้าเนินงานทั งระยะสั นและระยะยาว 
 1.2. ประเทศสหรัฐอเมริกา 
 The Water Quality Act 1965 เป็นกฎหมายที่ปรับปรุงจากกฎหมายควบคุมน ้าเสียฉบับเก่า
ให้มีประสิทธิภาพในการบังคับใช้เพิ่มมากขึ น สาระส้าคัญของกฎหมายฉบับนี  เน้นให้มลรัฐควบคุม
คุณภาพน ้าให้ได้ตามมาตรฐานที่หน่วยงานการควบคุมสุขภาพและอนามัยก้าหนด  นอกจากนี แล้ว
ยังให้หน่วยงานผู้ท้าหน้าที่ติดตามและประเมินสถานการณ์คุณภาพสิ่งแวดล้อมของสหรัฐ  คือ 
Environmental Protection Agency (EPA) เข้าควบคุมและตรวจสอบมาตรฐานคุณภาพน ้าในมลรัฐ
และให้เอกชนมีบทบาทในการเข้าร่วมกับรัฐในการก้าจัดน ้าเสียอีกด้วย  ส้าหรับการบริหารและการ
ควบคุมน ้าเสียของรัฐที่เรียกว่า The Federal Water Pollution Control Administration นั น ภายหลังให้ถือ
เป็นส่วนหน่ึงของ Environmental Protection Agency ซึ่งเป็นหน่วยงานระดับสหรัฐภายใต้กฎหมาย
ควบคุมสภาวะแวดล้อมของสหรัฐ คือ ตั งขึ นภายใต้ The National Environment Policy Act (NEPA) 
1969 ทั งนี ให้  The Federal Water Pollution Control Administration อยู่ภายใต้การบริหารงานของ 
NEPA ตั งแต่เดือนธันวาคม ค.ศ. 1970 เป็นต้นมาจนถึงปัจจุบัน  
 ต่อมาในปี ค.ศ. 1969 มีกฎหมายที่เกี่ยวกับการควบคุมสภาวะแวดล้อมที่ส้าคัญที่สุด  ได้
ประกาศใช้ น่ันคือ The National Environmental Policy Act หรือ NEPA ซึ่งเป็นกฎหมายที่เป็น
เสมือนหลักประกันสิทธิและเสรีภาพของประชาชนทุกคนที่จะได้อาศัยอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่สมบูรณ์
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และสะอาด กฎหมายฉบับนี ได้จัดตั งองค์กรเพื่อควบคุมสภาวะแวดล้อมขึ น  คือ คณะกรรมการ
คุณภาพสิ่งแวดล้อม (Council an Environment Quality) หรือ CEQ โดยผลของกฎหมายฉบับ
ดังกล่าว อันอาจถือได้ว่าเป็นองค์กรแรกที่จัดตั งขึ นโดยกฎหมายของสหรัฐ  และมีอ้านาจหน้าที่
โดยตรงในการรับผิดชอบต่อการรักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อม โดยมีเจ้าพนักงานของรัฐในหน่วยงาน
ต่าง ๆ (Agencies) ที่เกี่ยวข้องเป็นผู้ปฏิบัติงานในรายละเอียดเฉพาะเรื่องออกไปอีก  นอกจากนี  ยังมี
เจ้าพนักงานผู้ติดตามและประเมินผลสถานการณ์คุณภาพสิ่งแวดล้อมที่เรียกว่า  Environmental 
Protection Agencies หรือ EPA อีกด้วย ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการควบคุมน ้าเสียนั น  อยู่ในส่วนที่
กฎหมายก้าหนดให้การก่อสร้างโครงการใหญ่ต่าง  ๆ จะต้องจัดท้ารายงานผลกระทบสิ่งแวดล้อม  
ซึ่งEPA จะเป็นผู้พิจารณา  
 จะเห็นว่า ในต่างประเทศ โดยเฉพาะในประเทศตะวันตก  เ ช่น ในอังกฤษ  และ
สหรัฐอเมริกา ปัญหาเรื่องการจัดการน ้าเป็นเรื่องของการบ้าบัดน ้าเสีย  ตามหลักการผู้ใช้ต้องเป็นผู้
จ่าย เน่ืองจากการใช้น ้าย่อมท้าให้เกิดน ้าเสีย ฉะนั นผู้ใช้น ้าต้องเป็นผู้รับผิดชอบเรื่องค่าบ้าบัดด้วยซึ่ง
ในกรณีที่ศึกษาอยู่นี  เป็นเรื่องของความต้องการน ้า เพราะการบ้าบัดน ้าเสียโรงงานอุตสาหกรรมอยู่
ภายใต้กฎหมายอื่นๆอยู่แล้ว แต่การบ้าบัดน ้าเสียสะท้อนให้เห็นถึงแนวคิดร่วมกันในการใช้น ้าอย่าง
มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
2. แนวความคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรน้ าภายในประเทศ 
 ในส่วนของแนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรน ้าภายในประเทศ ผู้วิจัยได้เลือก
ศึกษา แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการเสริมสร้างภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากร
น ้า ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าเป็นแนวคิดที่มีความสอดคล้องกับบริบท สภาพพื นที่ต่าง ๆ ของประเทศไทยที่มี
ความแตกต่างกัน ซึ่งแต่ละชุมชนสามารถน้าแนวคิดนี ไปปรับใช้ให้สอดคล้องกับท้องถิ่นของตนได้
ตามความต้องการของคนในท้องถิ่น (กรมทรัพยากรน ้า, 2551, หน้า 16-42) 
 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับภูมิปัญญาท้องถิ่น 
  2.1.1 นิยามความหมาย 
  ภูมิปัญญา หมายถึง ความรู้ความคิดความเช่ือความสามารถความชัดเจนที่กลุ่มชนได้
จากประสบการณ์ที่สั่งสมไว้ในการปรับตัวและการด้ารงชีพในระบบนิเวศหรือสภาพแวดล้อมทาง
ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมทางสังคมวัฒนธรรมที่ได้มีการพัฒนาการสืบสานกันมาเป็นผลของการ
ใช้สติปัญญาปรับตัวกับสภาวะต่างๆในพื นที่ที่กลุ่มชนนั นตั งหลักแหล่งถิ่นฐานอยู่และได้
แลกเปลี่ยนสังสรรค์ทางวัฒนธรรมกับกลุ่มอื่นจากพื นที่ในสิ่งแวดล้อมอื่นที่ได้มีการติดต่อสัมพันธ์
กันแล้วรับเอามาปรับเปลี่ยนน้ามาสร้างประโยชน์หรือแก้ปัญหาในสิ่งแวดล้อมและบริบททางสังคม
วัฒนธรรมของกลุ่มนั นภูมิปัญญาจึงมีทั งภูมิปัญญาอันเกิดประสบการณ์ในพื นที่ภูมิปัญญาที่มาจาก
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ภายนอกและภูมิปัญญาที่ผลิตใหม่หรือผลิตซ ้าเพื่อการแก้ปัญหาและการปรับตัวให้สอดคล้องกับ
สิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป  

ภูมิปัญญาท้องถิ่น (Local Wisdom หรือ Indigenous Knowledge) ภูมิปัญญาท้องถิ่น
เป็นองค์ความรู้ที่พัฒนาขึ นในบริบททางกายภาพและวัฒนธรรมทางปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนกับ
สิ่งแวดล้อมเป็นความรู้ของชุมชนกลุ่มชนต่าง ๆ ที่ได้สั่งสมมาสืบทอดและพัฒนามาเป็นเวลานับ
ร้อยนับพันปี ภูมิปัญญาท้องถิ่นมีลักษณะใกล้เคียงกับองค์ความรู้ทางวิทยาศาสตรค์ือเป็นองคค์วามรู้
ที่ได้ผ่านการพิสูจน์ทดลองและผ่านกระบวนการคัดสรรปรับปรุงและพัฒนาความคิดอย่างเป็น
ระบบมาแล้วแต่ภูมิปัญญาท้องถิ่นต่างกันจากความรู้ทางวิทยาศาสตร์ตรงที่ภูมิปัญญาท้องถิ่นมี
ลักษณะจ้าเพาะเจาะจงเฉพาะท้องถิ่นเป็นองค์ความรู้ที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์และการพึ่งพาอาศัยซึง่
กันและกันระหว่างมนุษย์สัตว์พืชพลังธรรมชาติดวงวิญญาณที่ดินแหล่งน ้าและลักษณะภูมิประเทศ
ในอาณาบริเวณแห่งใดแห่งหน่ึงโดยเฉพาะ 

ดังนั นจึงอาจกล่าวได้ว่า ภูมิปัญญาหมายถึงความรู้ความเช่ือความสามารถของมนุษย์
ในการแก้ปัญหาปรับตัว จัดความสัมพันธ์และการด้ ารง ชีวิตให้ผสมผสานสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมทางธรรมชาติสังคมวัฒนธรรมและวิถีชีวิตของกลุ่มชนเป็นการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของตนเองและบรรพบุรุษที่ถ่ายทอดสืบต่อกันมาจึงเป็นความรู้แบบองค์รวม  
(Holistic) ที่มีความเกี่ยวพันอย่างใกล้ชิดกับระบบสังคมวัฒนธรรมรวมถึงความเช่ือทางศาสนาหรือ
สิ่งศักดิ์สิทธ์ 

2.1.2 ประเภทของภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากรน ้า 
กรมทรัพยากรน ้า ได้จัดประเภทของภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากร

น ้าไว้ 8 ประเภท ประกอบด้วย 
   1) ผู้มีความรู้ในท้องถิ่น/ปราชญ์ชาวบ้านคือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับผู้มี
ความรู้ในท้องถิ่นหรือปราชญ์ชาวบ้านซึ่งมีความรู้ในด้านต่างๆอันเป็นที่นับถือและเช่ือถือของคน
ท้องถิ่น เช่น ผู้ใหญ่วิบูลย์เข็มเฉลิมผู้ใช้ความรู้ด้านวนเกษตรกับการอนุรักษ์ฟื้นฟูแหล่ง น ้าตาม
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงณบ้านห้วยหินต.ลาดกระทิงอ.สนามชัยเขตจ.ฉะเชิงเทราเป็นต้น 

 2) ความรู้ความสามารถคือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่ เกี่ยวข้องกับความรู้การสะสม
ความสามารถและประสบการณ์ในด้านต่างๆที่เกิดขึ นและมีการถ่ายทอดสืบต่อมาตั งแต่บรรพบุรุษ
ถึงปัจจุบัน 

 3) ความเช่ือพิธีกรรมศาสนาคือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับความเช่ือพิธีกรรม
ศาสนาวัฒนธรรมประเพณีซึ่งเกี่ยวข้องกับจิตใจความเช่ือที่มีการสืบทอดมาจากบรรพบุรษุเช่นความ
เช่ือเรื่องผีขุนน ้าความเช่ือเรื่องป่าแดปอพิธีการสืบชะตาแม่น ้าการบวชป่าเป็นต้น 

 4) ระเบียบกฎเกณฑ์คือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการก้าหนดกฎระเบียบ
จารีตชุมชนกฎเกณฑ์ต่างๆที่เกิดขึ นในชุมชนและมีการปฏิบัติสืบต่อกันมา 
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 5) เครื่องมืออุปกรณ์คือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับความรู้ความสามารถใน
การประดิษฐ์คิดค้นน้าวัสดุอุปกรณ์หรือทรัพยากรที่มีอยู่ในชุมชนมาท้าเป็นเครื่องมือหรืออุปกรณ์
ในการด้ารงชีวิต 

 6) สิ่งก่อสร้างด้วยวัสดุท้องถิ่นคือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการน้าวัสดุ
อุปกรณ์หรือทรัพยากรต่างๆที่มีอยู่ในธรรมชาติมาก่อสร้างเป็นสิ่งต่างๆเพื่อให้ในการด้ารงชีวิตเช่น
การท้าฝายแม้วเป็นต้น 

 7) การจัดการการปฏิบัติคือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับใช้ความรู้ในการบริหาร
จัดการทรัพยากรน ้าจัดสรรน ้าการปฏิบัติในการบริหารจัดการทรัพยากรน ้าที่สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมและวิถีชีวิตชุมชน 

 8) วัฒนธรรม/วิถีชีวิตคือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการด้ารงชีวิตซึ่งเป็นวิถี
ชีวิตหรือวัฒนธรรมของท้องถิ่นนั น ๆ 
  2.1.3 ลักษณะของภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากรน ้า 

ลักษณะส้าคัญของภูมิปัญญาท้องถิ่นเป็นเรื่องของการใช้ความรู้ทักษะความเช่ือและ
พฤติกรรมซึ่งเกิดขึ นภายในชุมชนอีกทั งยังเป็นความรู้แบบองค์รวมที่เกิดจากการเช่ือมโยงความรู้
หรือกิจกรรมทุกอย่างที่ เกี่ยวข้องกับวิถีชีวิตที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างคนกับคน  คนกับ
ธรรมชาติแวดล้อมและคนกับสิ่งเหนือธรรมชาติมีลักษณะเฉพาะหรือมีเอกลักษณ์ในตัวเองมี
วัฒนธรรมเป็นพื นฐานเป็นเรื่องของการแก้ปัญหาการจัดการการปรับตัวการเรียนรู้เพื่อความอยู่รอด
ของบุคคลชุมชนและสังคมค้านึงถึงวิกฤติการณ์ภายในชุมชนอันได้แก่การด้ารงชีวิตของมนุษย์และ
สิ่งมีชีวิตต่างทั งคนสัตว์ผลผลิตของชุมชนการจัดการทรัพยากรธรรมชาติมีลักษณะเป็นพลวัต
(Dynamic) เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยและมีพัฒนาการอยู่ตลอดเวลาไม่มีการบันทึกอย่างเป็น
ระบบจึงไม่อาจถ่ายทอดโดยผ่านกระบวนการเรียนรู้ของโลกสมัยใหม่แต่ภูมิปัญญาท้องถิ่นจะถูก
สืบทอดโดยผ่านวิถีชีวิตการปฏิบัติและการบอกเล่าต่อ ๆ กันมาซึ่งเป็นการยากที่บุคคลภายนอกผู้ซึ่ง
ไม่ได้สัมผัสกับวิถีชีวิตดังกล่าวจะเรียนรู้ได้ 

ดังนั นกรมทรัพยากรน ้าจึงได้สรุปลักษณะของภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรน ้าไว้ 7 ประเภท ประกอบด้วย 

 1) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการจัดการคุณภาพน ้า 
 2) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการจัดสรรน ้า 
 3) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรน ้า ได้แก่ การใช้

ประโยชน์ด้านการเกษตร การใช้ประโยชน์ด้านการอุปโภคบริโภค และการใช้ประโยชน์ด้านพลังน ้า 
 4) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการอนุรักษ์ฟื้นฟูทรัพยากรน ้าและป่าต้นน ้า

ได้แก่ การอนุรักษ์/ฟื้นฟูแหล่งน ้า และการอนุรักษ์/ฟื้นฟูป่าต้นน ้า 
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 5) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาและจัดหาแหล่งน ้า ได้แก่ การจัดท้า
ฝายต้นน ้า และการจัดท้าประปาภูเขา 

 6) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการป้องกันอุทกภัย 
 7) ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เกี่ยวข้องกับการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
2.1.4 การถ่ายทอดภูมิปัญญาท้องถิ่น 
ความรู้ที่มีคุณค่าจะด้ารงอยู่ได้จะมีกระบวนการส่งต่อหรือถ่ายทอดความรู้ซึ่ง

กระบวนการถ่ายทอดความรู้ทางภูมิปัญญาท้องถิ่นเป็นการถ่ายทอดจากการพัฒนาความรู้การสั่งสม
ประสบการณ์ในชุมชนจากรุ่นสู่รุ่นต้องใช้เวลาความใกล้ชิดในเนื อหาแต่ละเรื่องแต่ละขั นตอน  
มีลักษณะที่เป็นความรู้รวมเป็นกลุ่มวัฒนธรรม  (Traditional Knowledge) ผ่านทางคติความเช่ือ
บริบททางพิธีกรรมและประเพณีต่าง ๆ หรือความรู้ที่เกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ส่วน
บุคคลเกิดขึ นบนพื นฐานการรับรู้และฝึกฝนที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล 

กระบวนการถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรธรรมชาติสาระส้าคัญอยู่ที่
การให้ความส้าคัญต่อคุณค่าของสิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติที่มีผลต่อการด้ารงอยู่ของสิ่งมีชีวิตและ
การจัดการความสัมพันธ์ระหว่างคนกับธรรมชาติที่มีความผสมกลมกลืนกันซึ่งกระบวนการ
ถ่ายทอดความรู้มีวิธีการการถ่ายทอดที่แตกต่างกันในแต่ละระดับเช่นระดับครอบครัวและเครือญาติ
การเรียนรู้เกิดจากการท้ากิจกรรมร่วมกันในครัวเรือนการท้าไร่ท้านาการประกอบพิธีกรรมร่วมกัน
ในครัวเรือนหรือการละเล่นโดยมีคนเฒ่าคนแก่หรือพ่อแม่คอยสั่งสอนส่วนในระดับชุมชน
กระบวนการเรียนรู้มิได้ผูกขาดอยู่ในสถาบันใดสถาบันหน่ึงเป็นการเรียนรู้ที่ก่อให้เกิดจิตส้านึกใน
การอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติเช่นการประกอบพิธีกรรมต่างๆประจ้าหมู่บ้านซึ่งกระบวนการ
ถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการด้ารงชีวิตที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติจะมีระบบ
การถ่ายทอดที่ครอบครัวและชุมชนโดยถ่ายทอดผ่านทางประเพณีความเช่ือค้าสอนบทเพลงโดยผู้
อาวุโสเป็นผู้น้าและศูนย์รวมจิตใจเพื่อให้สอดคล้องและกลมกลืนกับสภาพแวดล้อมเพื่อการด้าเนิน
ชีวิตอยู่ได้อย่างปกติสุขและสามารถใช้ทรัพยากรท้องถิ่นได้อย่างยั่งยืน 

2.1.5 ภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากรน ้า 
ภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบรหิารจัดการทรัพยากรน ้าหมายถึงความรู้มโนทัศน์ความเช่ือ

ประเพณีระเบียบขอ้ห้ามวิธีการความสามารถตลอดจนเครื่องมอืเครื่องใช้ต่าง ๆ  ซึ่งอาจจะเป็นผลผลิต
ของปัจเจกบุคคลหรือชุมชนที่ถูกน้ามาใช้เพื่อการบริหารจัดการทรัพยากรน ้าในชุมชนท้องถิ่นใน
ลักษณะต่าง ๆ ได้แก่การจัดหาแหล่งน ้า/การใช้ประโยชน์การอนุรักษ์และฟื้นฟูแหล่งน ้าการพัฒนา
แหล่งน ้าและการจัดการองค์กร/กลุ่มผู้ใช้น ้าฯลฯได้อย่างสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ
สังคมและวัฒนธรรมชุมชนซึ่งสิ่งเหล่านี ล้วนเกิดขึ นจากความเฉลียวฉลาดของแต่ละคนการปฏิบัติ /
ทดลองในชีวิตประจ้าวันและการเรียนรู้แล้วสั่งสมเป็นประสบการณ์และถ่ายทอดสืบต่อกันมา  
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ซึ่งภูมิปัญญาท้องถิ่นหรือความรู้ของชาวบ้านในการจัดการทรัพยากรน ้าสามารถ
จ้าแนกเป็นประเด็นต่าง ๆ สรุปได้ดังนี  

 1) ภูมิปัญญาท้องถิ่นหรือความรู้ของชาวบ้านในการจัดการทรัพยากรน ้าไม่ใช่
ความรู้ทางด้านเทคโนโลยีล้วน ๆ แต่เป็นความรู้ที่เช่ือมโยงอย่างน้อย  3 ด้านเข้าด้วยกันคือด้าน
เทคโนโลยีด้านระบบนิเวศและด้านสังคมวัฒนธรรมความส้าเร็จในการจัดการน ้าแบบชาวบ้าน
หมายถึงการสร้างความรู้ที่เช่ือมโยงทั ง 3 ด้านนี เข้าด้วยกัน 

 2) ภูมิปัญญาในการจัดการน ้าของชาวบ้านมีพื นฐานอยู่ที่ท่าทีซึ่ งมีต่อธรรมชาติ
กล่าวคือยอมรับว่าความแปรผันของธรรมชาติเป็นเรื่องปกติฤดูน ้าย่อมมีน ้าหลากฤดูแล้งก็ย่อมแล้ง
เป็นธรรมดาปัญหาไม่ได้อยู่ที่การเปลี่ยนแปลงหรือควบคุมธรรมชาติเช่นเปลี่ยนให้แล้งกลายเป็นน ้า
คือควบคุมมิให้เกิดน ้าหลากในหน้าน ้าแต่ปัญหาอยู่ที่จะให้ประโยชน์อย่างยั่งยืนจากธรรมชาติได้
อย่างไร 

 3) การใช้ประโยชน์จากธรรมชาติอย่างยั่งยืนนั นความรู้ในการจัดการน ้าของ
ชาวบ้านบอกไว้ชัดเจนว่าต้องใช้น ้าอย่างพอดีเช่นการเก็บน ้าโดยใช้สระน ้าตื นในพื นที่ส่วน /ไร่นา
ของชาวบ้านสามารถใช้ปลูกพืชบางอย่างในฤดูแล้งได้ซึ่งหากชาวบ้านต้องการผลก้าไรอย่างไม่อั น 
ก็ไม่มีทางที่จะหาน ้ามาป้อนการผลิตได้อย่างเพียงพอทั งนี มิได้หมายความว่าชาวบ้านไม่ยอมรับผลิต
เชิงพาณิชย์ชาวบ้านผลิตของไว้ขายจ้านวนมากแต่พวกเขารู้ดีว่าต้องมีขีดจ้ากัดที่ความพอดี 

 4) การจัดการน ้าทั งสามมิติรวมทั งส่วนที่เป็นท่าทีหรือทรรศนะเช่นนี นับว่าเป็น 
ภูมิปัญญาท้องถิ่นเป็นความรู้ที่ไม่มีการประมวลและจัดให้เป็นระบบองค์ความรู้จึงไม่อาจถ่ายทอดโดย
ผ่านกระบวนการเรียนรู้ของโลกสมัยใหม่ทั งการสอนในห้องเรียนต้าราหนังสือหรือข้อความในเว็บไซต์
อย่างไรก็ตามภูมิปัญญาท้องถิ่นได้มีการถ่ายทอดผ่านวิถีชีวิตให้กับผู้ที่เกี่ยวข้องได้สืบทอดต่อไป 

 5) การยอมรับภูมิปัญญาท้องถิ่นในการจัดการทรัพยากรน ้าเป็นทางเลือกของการ
จัดการน ้าของชาวบ้านในการเลือกใช้เทคโนโลยีที่ชาวบ้านสามารถควบคุมได้ไปจนถึงอ้านาจใน
การจัดการไร่นาของตนเองได้อย่างอิสระ 

 การใช้ภูมิปัญญาท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากรน ้ามีความส้าคัญต่อการ
จัดการทรัพยากรน ้าเพราะน ้าเป็นทรัพยากรธรรมชาติที่มีความจ้าเป็นในการด้ารงชีวิตของสิ่งมีชีวิต
ทุกชนิดชุมชนได้ใช้ประโยชน์จากทรัพยากรน ้าได้สั่งสมองค์ความรู้ความเช่ือและภูมิปัญญาในการ
ใช้ทรัพยากรน ้าการจัดการน ้าและการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรน ้าของชุมชนผ่านการเรียนรู้สั่งสม
และถ่ายทอดมาจากบรรพบุรุษสืบต่อกันมาเป็นเวลาอันยาวนาน 

 ความรู้ทางวัฒนธรรมภูมิปัญญามาเป็นฐานในการพัฒนาเพื่อให้เกิดการพัฒนาที่
ยั่งยืน กล่าวว่าการพัฒนาใด ๆ โดยละเลยภูมิปัญญาท้องถิ่นจะไม่ประสบผลส้าเร็จอย่างแท้จริง
ดังนั นการจัดการทรัพยากรน ้ามีความจ้าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน้าภูมิปัญญาท้องถิ่นร่วมกับการมีส่วน
ร่วมของชุมชนท้องถิ่นมาใช้ในการจัดการทรัพยากรน ้าเพื่อให้เกิดความยั่งยืนเกิดความสมดุลของ
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ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมสอดคล้องกับวิถีชีวิตวัฒนธรรมประเพณีความเช่ือและความ
ต้องการของชุมชนท้องถิ่นด้วย 
 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับชุมชนและการวิเคราะห์ชุมชน 

2.2.1 นิยามความหมาย 
ชุมชนหมายถึงถิ่นฐานที่อยู่ของกลุ่มคนถิ่นฐานนี มีพื นที่อ้างอิงได้และกลุ่มคนนี มีการ

อยู่อาศัยร่วมกันมีการท้ากิจกรรมเรียนรู้ติดต่อสื่อสารร่วมมือและพึ่งพาอาศัยกันมีวัฒนธรรมและ  
ภูมิปัญญาประจ้าถิ่นมีจิตวิญญาณและความผูกพันอยู่กับพื นที่แห่งนั นอยู่ภายใต้การปกครองเดียวกัน  

ชุมชนตามแนวคิดทางสังคมวิทยาหมายถึงอาณาบริเวณที่มีการรวมกลุ่มกันของบุคคล
รวมกันเป็นครอบครัวจากหลายๆครอบครัวรวมกันเป็นชุมชนขึ นการก่อเกิดกันเป็นชุมชนหน่ึง
ชุมชนใดอาจมีปัจจัยมาจากความคล้ายคลึงกันทางชาติพันธ์ุศาสนาวัฒนธรรมหรือจารีตของชุมชน
หรือความต้องการอยู่รอดในสังคมนอกจากนี ความเป็นชุมชนยังต้องการอาณาบริเวณที่ชัดเจนเพื่อ
ใช้ในการประกอบกิจกรรมทางสังคมมีการวางกฎเกณฑ์กติกาทั งโดยการใช้กฎหมายจารีตคุณธรรม
ศีลธรรมหรือวิถีประชาเพื่อควบคุมปฏิสัมพันธ์ในสังคมมิให้มีความไร้ระเบียบ  

2.2.2 การวิเคราะห์ชุมชนแบบมีส่วนร่วม 
การวิเคราะห์ชุมชนแบบมีส่วนร่วมหมายถึงกระบวนการในการศึกษาสืบค้นส้ารวจ

ตรวจสอบสภาพโครงสร้างและหน้าที่ของชุมชนทั งในเชิงของการรวมกลุ่มปฏิสัมพันธ์ความผูกพัน
ความขัดแย้งการควบคุมแบบแผนการปฏิบัติของสมาชิกในชุมชนรวมทั งความต้องการของชุมชน
ต่อการพัฒนาชุมชนในด้านเศรษฐกิจสังคมสาธารณสุขการเมืองวัฒนธรรมและทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อมโดยให้สมาชิกในชุมชนมีส่วนร่วมในการสะท้อนข้อมูลของชุมชนเพื่อน้าไปสู่การ
วิเคราะห์วางแผนตัดสินใจด้าเนินการและการติดตามผลในสิ่งที่ชุมชนได้ตัดสินใจไปอันมีเป้าหมาย
เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตของชุมชนให้ดีขึ น 

ตามหลักการและแนวคิดทางสังคมวิทยาดั งเดิมได้แบ่งวิธีการศึกษาสังคมและชุมชน
ออกเป็น 4 ประเภทด้วยกันคือ 

 1) วิธีคิดเอาเอง (Philosophical Method) โดยการสังเกตอย่างง่ายๆเพื่อให้เห็น
ปรากฏการณ์ที่แท้จริงที่เกิดขึ นจากนั นก็อธิบายสิ่งที่พบเห็นจากการสังเกตสามารถพัฒนาสิ่งที่พบ
เห็นอย่างต่อเน่ืองจนกลายเป็นหลักการแนวคิดทฤษฎีได้ในที่สุดหากพิสูจน์ปรากฏการณ์เหล่านั นได้
อย่างแม่นย้าถูกต้องวิธีการเช่นนี ใช้การวินิจฉัยส่วนบุคคลของผู้ศึกษาซึ่งไม่ควรมีอคติ /เอนเอียงใน
การศึกษา 

 2) วิธีรวบรวม (Genetic Method) เป็นการศึกษาชุมชนโดยการรวบรวมและสืบค้น
จากเอกสารข้อมูลจดหมายเหตุบันทึกที่ได้มีการรวบรวมไว้เพื่อมาอธิบายปรากฏการณ์ที่เกิดขึ น 
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 3) วิธีการทางสถิติ (Statistical Method) เป็นการศึกษาชุมชนโดยการออกแบบ
เครื่องมือในการส้ารวจข้อมูลชุมชนเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงปริมาณเพื่อน้าไปสู่การอธิบายปรากฏการณ์
ที่เกิดขึ น 

 4) วิธีการศึกษารายกรณี (Case Study) เป็นการศึกษาชุมชนในลักษณะของการ
เจาะจงกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการศึกษาเป็นการศึกษาส้ารวจอย่างลึกซึ งผู้ศึกษาต้องคุ้นเคยกับ
กลุ่มเป้าหมายเป็นอย่างดีใช้การศึกษาอย่างต่อเน่ืองและมีระบบปฏิสัมพันธ์เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่
หลากหลายเช่นการสัมภาษณ์เจาะลึก  (In-Depth Interview) การตรวจสอบทัศนคติส่วนบุคคลการ
เข้าไปมีส่วนร่วมกับเหตุการณ์การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันอย่างไรก็ตามวิธีการศึกษาแบบนี ต้องน้า
ผลการศึกษามาอธิบายเป็นรายกรณีเท่านั นไม่สามารถน้าไปใช้ในการอธิบายปรากฏการณ์ที่มี
สภาพแวดล้อมและบริบทที่แตกต่างกัน 

 เครื่องมือในการศึกษาชุมชนมากมายซึ่งสามารถน้ามาประยุกต์ใช้กับการศึกษา  
แต่ละวิธีการต่างก็มีข้อจ้ากัดในการน้ามาใช้ทั งสิ นฉะนั นการเลือกวิธีการศึกษาแบบใดจึงควร
พิจารณาถึงวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการท้างานควบคู่ไปด้วย 

2.2.3 เครื่องมือวิเคราะห์ชุมชนแบบมีส่วนร่วม 
การท้างานร่วมกับชุมชนเป็นกระบวนการที่ต้องท้าอย่างเป็นระบบตั งแต่การศึกษา

สภาพแวดล้อมชุมชนในเบื องต้นการเข้าถึงชุมชนการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกับชุมชนรวมถึงการวาง
แผนการแก้ไขปัญหาร่วมกับชุมชนแบบมีส่วนร่วมการศึกษาชุมชนจึงต้องรู้จักเลือกใช้เครื่องมือใน
การวิเคราะห์ชุมชนโดยพิจารณาจากเงื่อนไขต่าง ๆ เช่นวัตถุประสงค์ของการศึกษาระยะเวลาที่จะ
อ้านวยให้ได้กับการศึกษาขอบเขตของหน่วยชุมชนที่ศึกษารวมทั งพิจารณาถึงความเหมาะสมกับ
บริบทของชุมชนฯลฯ ซึ่งเครื่องมือในการศึกษาชุมชนที่ส้าคัญดังนี  

 1) การประเมินสภาวะชนบทแบบเร่งด่วน  (Rapid Rural Appraisal : RRA) การ
ประเมินสภาวะชนบทแบบเร่งด่วนมุ่งเน้นการแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ระหว่างนักวิจัยจาก
สาขาต่างๆ (บุคคลภายนอกชุมชน) กับประสบการณ์ของชาวบ้าน (บุคคลภายในชุมชน) โดย
เลือกใช้วิธีการศึกษาและเครื่องมือหลาย ๆ อย่างประกอบกันเพื่อให้เข้าใจสภาพชนบทดียิ่งขึ นโดย
ใช้ข้อมูลปฐมภูมิเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ชุมชนในมิติต่าง ๆ 

 2) การประเมินสภาวะชนบทแบบมีส่วนร่วม (Participatory Rural Appraisal: PRA) 
การประเมินสภาวะชุมชนแบบมีส่วนร่วมจะเป็นวิธีการศึกษาชุมชนในเชิงของการให้สมาชิกใน
ชุมชนเกิดปฏิสัมพันธ์เชิงสร้างสรรค์กับผู้ศึกษาโดยคนในชุมชนเป็นผู้ศึกษาวิเคราะห์เริ่มจากสิ่งที่
ชาวบ้านคิดชาวบ้านรู้ชาวบ้านรู้สึกชาวบ้านเช่ือแล้วจึงจัดกระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารซึ่ง
กันและกันเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองซึ่งวัตถุประสงค์ของการศึกษาแบบนี เน้นที่ผลประโยชน์
ต่อชุมชนท้องถิ่นเป็นส้าคัญและให้คนที่ร่วมกระบวนการมีความสามารถที่จะวิเคราะห์ตัดสินใจ
และวางแนวทางแก้ปัญหาของชุมชนได้มากขึ น 
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 3) การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม  (Participatory Action Research: PAR)
การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการศึกษาและวิเคราะห์ชุมชนแบบละเอียดโดย
เน้นให้ชุมชนเป้าหมายมีศักยภาพในการพัฒนาชุมชนร่วมกับคณะผู้วิจัยอย่างต่อเน่ืองบทบาทส้าคัญ
ในการจัดการชุมชนจะอยู่ที่สมาชิกของชุมชนมากกว่าคณะผู้วิจัยอีกทั งยังให้บทบาทของนักพัฒนา
เข้ามาสนับสนุนการด้าเนินงานควบคู่ไปด้วย 

 เทคนิคนี ชุมชนจะเห็นความส้าคัญของชุมชนทั งในกระบวนการให้ข้อมูลข่าวสาร
การเตรียมความพร้อมชุมชนการวิเคราะห์ปัญหาการวางแผนการตัดสินใจและการด้าเนินงาน
รวมทั งการติดตามประเมินผลเป้าหมายของกระบวนการวิจัยลักษณะนี ช่วยให้ชุมชนหรือชาวบ้านมี
ประสบการณ์และทักษะในการวิจัยท้องถิ่นนอกจากนี ท้าให้ชุมชนเกิดการรวมกลุ่มเป็นองค์กรที่
เข้มแข็งยิ่งขึ น 

 รูปแบบของการรวมตัวเป็นองค์กรของชุมชนนั นนักวิจัยภายนอกชุมชนท้าหน้าที่
เป็นนักจัดองค์กรช่วยอบรมความรู้และทักษะของการท้าวิจัยให้แก่ชุมชนและระวังในการครอบง้า
ความคิดและการตัดสินใจของชุมชนและส่งเสริมให้ชาวบ้านเป็นผู้มีบทบาทในทุกขั นตอนของ
กระบวนการวิจัยซึ่งได้แก่ 1) ระยะก่อนท้าการวิจัย 2) ระยะของการท้าวิจัย 3) ระยะการจัดท้าแผน 
4) ระยะการน้าแผนไป และ 5) ระยะการติดตามและประเมินผล 

 4) การวิเคราะห์การพึ่งพาตนเองของชุมชน (TERMS) การวิเคราะห์ศักยภาพของ
ชุมชนในการพึ่งพาตนเองโดยการวิเคราะห์สังเคราะห์ถึงแต่ละปัจจัยว่ามีความสัมพันธ์กับการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมของสมาชิกในชุมชนในทิศทางใดการวิเคราะห์ตามแนวทางนี มองว่าแต่ละ
ชุมชนมีความสัมพันธ์กับปัจจัยแวดล้อมต่างๆหลายประการซึ่งปัจจัยเหล่านี เกี่ ยวข้องกับการ
ด้ารงชีวิตของชุมชนอีกทั งปัจจัยที่น้ามาพิจารณาก็อาจปรับเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์และ
บริบทแวดล้อมส้าหรับปัจจัยที่น้ามาพิจารณาประกอบด้วย 5 ปัจจัย คือ 

  1) การพึ่งพาตนเองในด้านเทคโนโลยี  (Technology: T) หมายถึงความสมดุล
ระหว่างความต้องการเทคโนโลยีพื นบ้านกับการตอบสนองความต้องการเทคโนโลยีพื นบ้าน 

  2) การพึ่งพาตนเองในด้านเศรษฐกิจ  (Economic: E) หมายถึงความสมดุล
ระหว่างรายได้กับรายจ่ายของครัวเรือนในชุมชนชนบท 

  3) การพึ่งพาตนเองในด้านทรัพยากรธรรมชาติ  (Resource: R) หมายถึงความ
สมดุลของทรัพยากรธรรมชาติที่ถูกใช้ไปกับการทดแทน 

  4) การพึ่งพาตนเองทางจิตใจ (Mind: M) หมายถึงความสมดุลหรือความมั่นคง
ของจิตใจในที่นี หมายถึงการที่สมาชิกในชุมชนมีจิตส้านึกความตระหนักและให้ความส้าคัญกับ
คุณค่าของจิตใจรวมทั งความโอบอ้อมอารีการช่วยเหลือเผื่อแผ่ต่อกันของสมาชิกในครัวเรือนและ
ชุมชน 
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  5) การพึ่งพาตนเองทางสังคม  (Social: S) หมายถึงความสมดุลหรือความ
เข้มแข็งของกลุ่มคนครอบครัวชุมชนหรือองค์กรใดๆในสังคมหรือการมีภาวะผู้น้าที่ดีสมาชิกใน
ชุมชนมีความต้องการการมีส่วนร่วมสูงและมีพลังทางสังคมในการริเริ่มแก้ไขปัญหาบนพื นฐาน
ของศักยภาพของชุมชน 

2.2.4 เทคนิควิธีในการเข้าถึงชุมชน 
กล่าวว่าการเข้าถึงชุมชนเป็นกระบวนการในการบูรณาการนักวิจัยหรือผู้ศึกษาชุมชน

ให้สามารถรับรู้สถานภาพของชุมชนในด้านต่างๆโดยเฉพาะสภาพแวดล้อมของชุมชนปัญหาใน
การพัฒนาชุมชนคุณค่าทางวัฒนธรรมและภูมิปัญญารวมถึงบุคคลกลุ่มคนองค์กรท้องถิ่นหรือทุน
ทางสังคมที่เกิดขึ นในชุมชนและเกี่ยวข้องกับการแสดงปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในชุมชนอันจะ
น้าไปสู่การศึกษาวิเคราะห์ชุมชนในเชิงลึกต่อไปโดยเทคนิคต่าง  ๆ ในการเข้าถึงชุมชนที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันต่างก็มีข้อจ้ากัดในการใช้ดังนั นจึงต้องเลือกใช้งานอย่างเหมาะสมกับวัตถุประสงค์แ ละ
เป้าหมายของงานที่วางไว้โดยเทคนิคที่ส้าคัญ ๆ มีดังต่อไปนี  

 1) การสังเกต (Observation) เป็นวิธีการหน่ึงที่ใช้เป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูล
การวิจัยโดยการใช้ประสาทสัมผัสของผู้สังเกตแล้วผู้สังเกตเป็นฝ่ายบันทึกสิ่งที่สังเกตได้อาจบันทึก
ได้หลายวิธีเช่นการเขียนการอัดเสียงลงในแถบบันทึกเสียงบันทึกเหตุการณ์ไว้ในวีดิทัศน์วิธีการ
สังเกตเหมาะส้าหรับการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและปรากฏการณ์ต่าง ๆ 

 2) การสัมภาษณ์ (Interview) การสัมภาษณ์เป็นการพบปะถามตอบกันโดยตรง  
ผู้สัมภาษณ์เป็นฝ่ายซักถามโดยการพูดผู้ตอบก็ตอบโดยการพูดแล้วผู้สัมภาษณ์เป็นฝ่ายบันทึก 

 3) การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก  (In-Depth Interview) เป็นวิธีการสื่อสารสองทาง 
(Two-Way Communication) มีการสนทนาระหว่างผู้มีข้อมูลกับผู้ต้องการทราบข้อมูลเป็นการถาม -
ตอบกันโดยตรงหากมีข้อสงสัยหรือเข้าใจไม่ชัดเจนก็ท้าความเข้าใจจนชัดเจนในทันทีเป็นการสร้าง
ความมั่นใจให้ทั งผู้ตอบและผู้ศึกษาสามารถแบ่งเป็น  2 ลักษณะคือการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก
รายบุคคล (Individual DepthInterview) การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

 4) การใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือที่เหมาะสมในการรวบรวม
ข้อมูลในการวิจัยเชิงส้ารวจในกรณีที่กลุ่มตัวอย่างหรือกลุ่มประชากรที่จะรวบรวมข้อมูลนั นอยู่ใน
ลักษณะที่กระจัดกระจายกันมาก ๆ รวมทั งงบประมาณและเวลาที่จ้ากัดจึงเหมาะสมกับการใช้
เครื่องมือนี  

 5) การสนทนากลุ่มแบบเฉพาะเจาะจง (Focus Group) เป็นการรวบรวมข้อมูลจาก
การสนทนากับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลในประเด็นปัญหาที่เฉพาะเจาะจงโดยมีผู้ด้าเนินการสนทนา  
(Moderator) เป็นผู้คอยจุดประเด็นในการสนทนาเพื่อชักจูงให้กลุ่มเกิดแนวคิดและแสดงความ
คิดเห็นต่อประเด็นหรือแนวทางการสนทนาอย่างกว้างขวางและละเอียดลึกซึ งโดยมีผู้เข้าร่วม
สนทนาในแต่ละกลุ่มประมาณ 6-10 คน ซึ่งเลือกมาจากประชากรเป้าหมายที่ก้าหนดเอาไว้ 
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 6) การส้ารวจในภาคสนาม  (Field Survey)การเข้าสนามหรือการลงสู่ชุมชนมี
ความส้าคัญต่อการวิจัยเชิงคุณภาพและการศึกษาชุมชนเพราะว่าการเข้าสนามอย่างถูกต้องการ
ก้าหนดบทบาทที่เหมาะสมของนักวิจัยที่อยู่ในสนามและการสร้างความไว้เนื อเช่ือใจให้เกิดขึ นใน
ชุมชนล้วนเป็นเงื่อนไขส้าคัญของการท้างานวิจัยชุมชนต่อไป 

 7) การศึกษาแบบผสมผสาน (Integrated Study)การศึกษาแบบผสมผสานคือการ
น้าเอาเทคนิควิธีการต่าง ๆ ในการศึกษาวิเคราะห์ชุมชนมาใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษา
ชุมชนโดยเริ่มต้นที่การเข้าภาคสนามหรือการลงสู่ชุมชนจากนั นใช้การสังเกตทั งที่มีส่วนร่วมและ
ไม่มีส่วนร่วมการสัมภาษณ์พูดคุยอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการการใช้ข้อมูลเอกสารมือสอง
ในการศึกษาหาประวัติของชุมชนการสนทนากลุ่มเพื่อระดมความคิดเกี่ยวกับชุมชนเทคนิควิธีการ
แบบผสมผสานเหล่านี จะช่วยให้ผู้ศึกษาวิจัยได้ทราบข้อมูลข้อเท็จจริงของชุมชนได้มากในมุมมอง  
ที่หลากหลาย 

 ทั งนี เทคนิคในการเข้าถึงชุมชนมีหลากหลายวิธีแต่ในการน้าไปใช้ในการศึกษา
ชุมชนต่าง ๆ นั นจะต้องค้านึงถึงวัตถุประสงค์ของการศึกษาเป็นส้าคัญในการเลือกใช้วิธีการต่าง  ๆ
เพื่อการศึกษาต่อไป 
 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการเสริมสร้างศักยภาพชุมชน 

2.3.1 นิยามและความหมาย 
กล่าวว่าศักยภาพของชุมชนหมายถึงขีดความสามารถของชุมชนในการจัดการ

ทรัพยากรเพื่อตอบสนองต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของชุมชนรวมทั งให้เกิดการอนุรักษ์และจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมในลุ่มน ้าได้อย่างมีประสิทธิภาพเป็นไปตามหลักการอนุรักษวิทยา 
(Conservation Practice) นอกจากนี ยังหมายรวมถึงความสามารถในการประยุกต์ใช้เครื่องมือและ
เทคโนโลยีต่าง ๆ เพื่อการด้ารงชีวิตที่สอดคล้องกับสภาพภูมินิเวศของชุมชนและยังครอบคลุมถึง
การพัฒนากระบวนทัศน์ทางความคิดสติปัญญาและภูมิปัญญาท้องถิ่นในการสนับสนุนการจัดการ
ปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ภายในชุมชนอีกด้วย 

ศักยภาพชุมชนเป็นเครื่องบ่งชี ถึงขีดความสามารถสูงสุดที่ชุมชนจะตอบสนองต่อการ
แก้ไขปัญหาและการจัดการชุมชนบนพื นฐานของทรัพยากรที่ชุมชนมีอยู่ฉะนั นในแต่ละชุมชนจึงมี
ศักยภาพที่แตกต่างกันและความแตกต่างกันเหล่านี ขึ นอยู่กับปัจจัยสนับสนุนหลายประการดังนี  

 1) ขีดความสามารถในการเรียนรู้ในที่นี หมายถึงขีดความสามารถของบุคคลหรือ
กลุ่มองค์กรชุมชนหรือสมาชิกในสถาบันต่าง  ๆ ในชุมชนที่จะเข้าถึงความรู้และสามารถจัดการ
ความรู้ได้อย่างเป็นระบบหมวดหมู่และประยุกต์ใช้ในการด้ารงชีวิตได้ตามครรลองของชุมชน
โดยทั่วไปขีดความสามารถในการเรียนรู้ยังขึ นอยู่กับพื นฐานทางการศึกษาแหล่งความรู้โดยรอบ
ความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับผู้ถ่ายทอดความรู้รวมถึงสภาพแวดล้อมที่เอื อต่อการเรียนรู้ของบุคคล  
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 2) ทรัพยากรธรรมชาติที่มีอยู่ในชุมชนในที่นี หมายถึงทรัพยากรที่เกิดขึ นเองตาม
ธรรมชาติและมนุษย์สามารถน้ามาใช้ประโยชน์ตามความต้องการได้เช่นทรัพยากรดินและการใช้
ที่ดินทรัพยากรน ้าและแหล่งน ้าทรัพยากรป่าไม้และสัตว์ป่าโดยทรัพยากรต่าง ๆ เหล่านี เปรียบเสมือน
กับเป็นทุนของชุมชนที่สามารถน้ามาใช้ประโยชน์ได้ 

 3) สมาชิกในชุมชนในที่นี หมายรวมถึงบทบาทของสมาชิกในชุมชนศักยภาพของ
ความเป็นผู้น้าในชุมชนระบบการได้มาซึ่งผู้น้าตลอดจนการมีส่วนร่วมของสมาชิกในชุมชนต่อ
กระบวนการพัฒนาชุมชนในด้านต่าง ๆ อย่างแข็งขันการแสดงบทบาทของสมาชิกในชุมชน 

 4) ระบบการบริหารจัดการชุมชนเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบต่าง ๆ เช่น การระดม
สมาชิกในชุมชนการระดมทุนการก้าหนดกฎเกณฑ์กติกาในการจัดการชุมชนการจัดตั งกลุ่มตาม
วัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มพลังอ้านาจในการต่อรองกับกลุ่มภายนอกนอกจากนี ยังสัมพันธ์กับการพัฒนา
ระบบการติดตามประเมินผลการด้าเนินงานหรือแม้กระทั่งหลักในการปกครองท้องถิ่นที่ดีตาม
หลักธรรมมาภิบาล ฯลฯ ซึ่งล้วนแล้วแต่มีความส้าคัญของการพัฒนาระบบการบริหารจัดการชุมชน
ทั งสิ น 

2.3.2 การเสริมสร้างศักยภาพชุมชน 
การเสริมสร้างศักยภาพชุมชนหมายถึงกระบวนการด้าเนินงานเพื่อเป็นการกระตุ้น

ส่งเสริมสนับสนุนประสานให้ชุมชนมีขีดความสามารถในการบริหารจัดการในมิติต่าง ๆ ที่สูงขึ น
ทั งขีดความสามารถในการเตรียมความพร้อมชุมชนการเสริมสร้างศักยภาพของผู้น้าการให้ความรู้
และจิตส้านึกด้านอนุรักษ์แก่ชุมชนรวมไปถึงการให้สมาชิกในชุมชนมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์
วางแผนตัดสินใจด้าเนินงานและการติดตามประเมินผลการด้าเนินงานของชุมชนอันเป็นการ
ตอบสนองต่อเป้าหมายที่วางไว้ 

การเสริมสร้างศักยภาพชุมชนต้องด้าเนินไปอย่างไม่รีบร้อนและสอดคล้องกับค่านิยม
และวัฒนธรรมของชุมชนหรือหากต้องปรับเปลี่ยนวิถีปกติของชุมชนก็ควรปรับเปลี่ยนแบบค่อย
เป็นค่อยไปส้าหรับการเสริมสร้างศักยภาพชุมชนมีแนวทางปฏิบั ติหลายแนวทางการเลือกใช้
แนวทางใดนั นก็ควรพิจารณาจากความพร้อมของชุมชนเป็นส้าคัญรวมไปถึงพิจารณาจากประเด็น
อื่น ๆ ดังนี  

 1) ความต้องการของชุมชนหมายถึงชุมชนควรระบุความต้องการที่แท้จริงต่อการ
สนับสนุนการด้าเนินงานของชุมชนในการแก้ไขปัญหา 

 2) ความวิกฤตของปัญหาหมายถึงควรพิจารณาจากความรุนแรงของปัญหาที่จะ
ส่งผลกระทบในวงกว้างและเช่ือมโยงไปสู่การด้าเนินชีวิตของสมาชิกในชุมชน 

 3) ความเป็นได้ในทางปฏิบัติหมายถึงความสามารถในการน้าแนวทางการ
เสริมสร้างไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม 
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2.3.3 แนวทางการเสริมสร้างศักยภาพชุมชน 
แนวทางในการเสริมสร้างศักยภาพชุมชนเป็นการก้าหนดกรอบแผนการปฏิบัติเพื่อ

สนับสนุนการจัดการทรัพยากรในลุ่มน ้าโดยมุ่งเน้นให้ชุมชนมีขีดความสามารถในการจัดการที่
สูงขึ น โดยมีประเด็นในการด้าเนินงานดังนี  

 1) การประยุกต์ใช้ทุนทางสังคมของชุมชน 
 2) การสนับสนุนการจัดท้าแผนแม่บทชุมชน 
 3) การพัฒนาศักยภาพและบทบาทผู้น้าชุมชน 
 4) การสร้างและพัฒนาศูนย์การเรียนรู้ชุมชน 
 5) การเสริมสร้างศักยภาพกลุ่มและองค์กรเครือข่าย 
 6) สนับสนุนให้เกิดการวิจัยไทบ้านด้วยภูมิปัญญาท้องถิ่น 
 7) พัฒนาบทบาทการเป็นวิทยากรกระบวนการชุมชน 
 8) จัดล้าดับความส้าคัญของกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 9) ส่งเสริมความเข้มแข็งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 10) จัดท้าเวทีชาวบ้านเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจของชุมชน 
 11) ส่งเสริมการด้าเนินชีวิตของชุมชนแบบเศรษฐกิจพอเพียง 
 12) ปรับเปลี่ยนบทบาทการท้างานขององค์กรสนับสนุนชุมชน 
 การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมขององค์กรเป็นสิ่งจ้าเป็นต่อการพัฒนาศักยภาพของ

องค์กรยุคใหม่ให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงและน้าพาองค์กรให้สามารถท้างานสนองตอบต่อ
ความต้องการของชุมชนได้อย่างมีประสิทธิผลและสามารถสนับสนุนบทบาทขององค์กรชุมชนให้
พึ่งพาตนเองได้โดยที่หน่วยงานภาครัฐหรือองค์กรภายนอกเข้ามาสนับสนุนการด้าเนินงานให้น้อย
ที่สุดเพื่อชี ให้เห็นว่าชุมชนนั นมีความพร้อมในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  
 2.4 การพัฒนาเครือข่ายการเรียนรู้ของชุมชนแบบมีส่วนร่วม 
  2.4.1 แนวคิดการพัฒนาเครือข่ายการเรียนรู้ของชุมชน 

การสร้างภูมิคุ้มกันที่ดีของชุมชนในการจัดการทรัพยากรน ้าควรเริ่มต้นที่การพัฒนา
บทบาทของผู้น้าชุมชนให้มีความรู้ความเข้าใจในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติโดยควรส่งเสริม
ชักน้าและโน้มน้าวใจให้บุคคลเหล่านี ให้ความร่วมมือกับรัฐในการด้าเนินงานด้านต่างๆอย่าง
ต่อเน่ืองรวมถึงต้องขยายแนวร่วมในการด้าเนินงานในรูปของเครือข่ายให้กว้างขวางยิ่งขึ นการมี
เครือข่ายชุมชนจึงเป็นแนวทางในการเสริมสร้างการเรียนรู้ร่วมกันทั งในด้านการวิเคราะห์ปัญหา
การวางแผนและการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาเพื่อลดข้อขัดแย้งในการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ
ในระดับชุมชนให้เกิดผลส้าเร็จ 

การรวมกลุ่มชุมชนในรูปแบบเครือข่ายจึงเป็นการประสานความร่วมมือเชิงพื นที่และ
ต้องอาศัยองค์ประกอบหลายประการมาสนับสนุนการเรียนรู้เช่นผู้น้าร่วมแผนงานงบประมาณ
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หน่วยงานสนับสนุนห้วงเวลาพื นที่เป้าหมายตลอดจนการมีส่วนร่วมของมวลสมาชิกของเครือข่าย
ดังนั นการบริหารจัดการเครือข่ายจึงต้องเตรียมความพร้อมขององค์ประกอบเหล่านี เพื่อให้สามารถ
สร้างเครือข่ายการเรียนรู้อย่างเป็นรูปธรรม 

2.4.2 กระบวนการเข้าถึงชุมชน  
นักพัฒนาซึ่งเปรียบเสมือนกับเป็นบุคคล /องค์กรภายนอกที่เข้ามาท้างานในชุมชน

จะต้องท้าความเข้าใจในบริบทของชุมชนอย่างใกล้ชิดโดยมีกระบวนการเข้าถึงชุมชนดังนี  
 1) ศึกษาและวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมชุมชนให้ครอบคลุมในทุกมิติทั ง

สภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพชีวภาพรูปแบบการใช้ประโยชน์ที่ดินและทรัพยากรธรรมชาติ
ค่านิยมวัฒนธรรมและประเพณีชุมชนประวัติความเป็นมาของชุมชนการตั งถิ่นฐานรวมตลอดจนภูมิ
หลังและความขัดแย้งที่ชุมชน  

 2) เริ่มต้นเข้าถึงผู้น้าชุมชนเป็นล้าดับแรกโดยเข้าพบปะหารือกับผู้น้าชุมชนอย่างไม่
เป็นทางการเพื่อชี แจงวัตถุประสงค์ที่นักพัฒนาจะเข้ามาด้าเนินงานในพื นที่ 

 3) จัดเตรียมเอกสารและข้อมูลและแผนงานเกี่ยวกับการด้ าเนินงานเพื่ อ
ประชาสัมพันธ์ให้กับหัวหน้าส่วนราชการในพื นที่ที่เกี่ยวข้องรวมทั งสมาชิกในชุมชน 

 4) ก้าหนดบุคคลที่มีบทบาทส้าคัญในชุมชนเพื่อสนับสนุนการด้าเนินงานพร้อมทั ง
ถ่ายทอดความรู้และแนวคิดในการเข้าร่วมด้าเนินงานกับทางโครงการ 

 5) การปฏิบัติงานในระดับพื นที่หน่วยงานพัฒนาจะเป็นผู้ประสานผู้มีได้ส่วนได้
ส่วนเสียให้เข้าร่วมด้าเนินงาน 

 6) การรับฟังข้อมูลและสภาพปัญหา 
2.4.3 การวิเคราะห์ระดับความต้องการของชุมชน 
ในการวิเคราะห์ระดับความต้องการที่แท้จริงของชุมชนต้องเริ่มต้นจากการส้ารวจ

สภาพแวดล้อมของชุมชนในด้านต่าง ๆ ให้ครอบคลุมทุกมิติเพื่อประเมินสถานภาพปัญหาที่แต่ละ
ชุมชนประสบอยู่หรือเคยประสบมาก่อนทั งนี เพื่อเป็นฐานในการพิจารณาให้เห็นถึงความต้องการที่
ชุมชนมีต่อการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ นการวัดระดับความต้องการของชุมชนเป็นการประเมินเพื่อบ่งชี 
ความต้องการรับการพัฒนาเพื่อตอบสนองต่อการแก้ไขปัญหาการวัดระดับความต้องการสามารถ
ก้าหนดได้จากปัจจัยต่าง ๆ ดังนี  

 1) ความวิกฤตของปัญหา 
 2) ความพร้อมและความร่วมมือของชุมชนในการแก้ไขปัญหาความกระตือรืนร้น

ของชุมชน 
 3) การสนับสนุนขององค์กรและเครือข่ายภายนอก 
 4) การศึกษาขอบเขตของการบริหารจัดการกับปัญหาเป็นการศึกษาถึงขอบเขตเชิง

พื นที่หรือขอบเขตของบทบาทภารกิจที่องค์กรหรือชุมชนจะสามารถด้าเนินการได้ด้วยตนเอง  
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 เมื่อได้วิเคราะห์ระดับความต้องการของชุมชนในการแก้ไขปัญหาแล้วขั นตอน
ต่อไปเป็นการประเมินศักยภาพของชุมชนในการแก้ไขปัญหาโดยมากจะมุ่งเน้นให้ชุมชนเป็น 
ผู้เรียนรู้กับปัญหาและแสวงหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเป็นล้าดับแรกสุดก่อนเพื่อให้เกิดการ
พึ่งพาตนเองมากกว่าจะพึ่งการสนับสนุนจากองค์กรหรือเครือข่ายภายนอกเป็นหลักเพราะท้ายที่สุด
แล้วชุมชนต้องอยู่ร่วมกับพื นที่อย่างไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ฉะนั นจึงมีความจ้าเป็นที่จะต้องบริหาร
จัดการกับปัจจัยแวดล้อมที่จะคุกคามให้เกิดปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.4.4 การสร้างแผนชุมชน 
การสร้างแผนชุมชน (Community Planning) เป็นกระบวนการสังเคราะห์สภาพปัญหา

และความต้องการของชุมชนเพื่อน้าไปสู่การวางแผนการจัดกับสภาพปัญหาเหล่านั นโดยใช้ความ
ต้องการของชุมชนเป็นเป้าหมายที่ต้องกระท้าให้บรรลุแผนชุมชนจะเกิดขึ นก็ต่อเมื่อสมาชิกใน
ชุมชนเห็นพ้องต้องกันว่ามีความจ้าเป็นที่จะต้องแสวงหาทางออกในการแก้ไขปัญหาต่าง  ๆ โดย
พิจารณาจากศักยภาพและความพร้อมของชุมชนเป็นหลักซึ่งองค์ประกอบในการสนับสนุน
กระบวนการสร้างแผนชุมชน ดังนี  

 1) ความต้องการร่วมของสมาชิกในชุมชน 
 2) บทบาทของผู้น้าชุมชน 
 3) การมีส่วนร่วมของสมาชิกในชุมชน 
 4) กระบวนการในการจัดท้าแผนชุมชน 
 5) การผลักดันแผนชุมชนสู่การปฏิบัติ 
2.4.5 การจ้าแนกผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในชุมชน 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) หมายถึงบุคคลกลุ่มคนองค์กรที่มีสว่นเกี่ยวข้องกับ

การด้าเนินงานหรือการได้รับประโยชน์ผลกระทบอันเป็นผลมาจากการด้าเนินงานโดยทั่วไปผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียจะเป็นผู้ที่ต้องให้ความส้าคัญต่อการปัญหาหรือประเด็นการพัฒนาซึ่งสามารถ
จ้าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  

 1) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหลัก (Primary Stakeholders) เป็นกลุ่มคนที่มีอิทธิพลสูงหรือ
มีบทบาทโดยตรงต่อความส้าเร็จ/ล้มเหลวในการด้าเนินงาน 

 2) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียรอง  (Secondary Stakeholders) เป็นกลุ่มคนที่มีอิทธิพล
รองลงมาจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหลักหรือมีบทบาทโดยอ้อมต่อความส้าเร็จ/ล้มเหลวในการด้าเนินงาน 

2.4.6 การก้าหนดหลักเกณฑ์ในการสร้างการมีส่วนร่วมของชุมชน 
การเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของชุมชนเป็นกระบวนการที่ต้องอาศัยองค์ประกอบที่

เข้ามาเกี่ยวข้องมากมายเน่ืองจากการมีส่วนร่วมจะมีความเข้มข้นแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อม
ของชุมชนอีกทั งความสามารถในการควบคุมปัจจัยต่างๆของผู้ที่ต้องจัดให้มีกระบวนการมีส่วนร่วม
เกิดขึ นบ่อยครั งที่ผู้จัดกระบวนการไม่ใส่ใจกับระดับความส้าคัญของหลักเกณฑ์ต่าง  ๆ ท้าให้ใน
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กระบวนการมีส่วนร่วมไม่สามารถท้าให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ต้องการได้ดังนั นผู้จัดกระบวนการจึง
ต้องมีทักษะประสบการณ์ที่เพียงพอในการควบคุมปัจจัยต่าง  ๆ และให้ปัจจัยเหล่านั นเสริม
กระบวนการมีส่วนร่วมให้ตอบสนองต่อความต้องการที่แท้จริงได้ 

2.4.7 การระดมพลังสมองในงานการมีส่วนร่วมของชุมชน 
การระดมพลังสมอง  (Brainstorming) เป็นเทคนิคอย่างหน่ึงที่จะช่วยท้าลายวิธีการ

ขัดขวางความคิดและยังช่วยในการแสวงหาความคิดที่แยบยลในบางเรื่องที่ไม่สามารถทลาย
ความคิดออกไปได้การใช้เทคนิคการระดมพลังสมองถือเป็นทางเลือกที่เหมาะสมยิ่งเพราะการ
ระดมพลังสมองช่วยในการค้นหาค้าตอบที่ต้องการและสามารถขจัดค้าตอบที่ไม่ต้องการออกไป  
เป็นวิธีในการรวบรวมประเด็นต่าง ๆ ให้เป็นระบบหมวดหมู่ชัดเจนยิ่งขึ นโดยมีขั นตอนในการ
ระดมพลังสมอง ดังนี  

 1) ก้าหนดประเด็นที่ต้องการจะระดมพลังสมองให้ชัดเจน 
 2) การเตรียมเวทีในการระดมพลังสมอง 
 3) ก้าหนดกติกาในการระดมพลังสมอง 
 4) กระบวนการระดมพลังสมองแบบมีส่วนร่วม 
 5) การสรุปประเด็นและการน้าประเด็นไปปฏิบัติ 
2.4.8 การเสริมสร้างศักยภาพชุมชนด้วยผู้น้าที่เข้มแข็ง 
ผู้น้าชุมชนที่ดีควรมีทัศนคติในการพัฒนาชุมชนและการด้าเนินงานด้านการอนุรักษ์

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมในแนวทางที่ถูกต้องด้วยแต่ใช่ว่าผู้น้าทุกคนจะมีพื นความรู้
ความเข้าใจในงานพัฒนาในมิติต่าง  ๆ เท่าเทียมกันดังนั นจึงมีความจ้าเป็นที่จะต้องเสริมสร้าง
ศักยภาพของผู้น้าชุมชนให้เกิดความเข้มแข็งเพื่อให้เขาเหล่านั นท้างานในชุมชนได้อย่างคล่องตัว
และเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับความต้องการของชุมชน 

การเสริมสร้างศักยภาพผู้น้าชุมชนมีมุมมองที่หลากหลายที่ผู้น้าสามารถน้าไป
ประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวางการพัฒนามนุษย์ให้มีศักยภาพนั นจะต้องมีการพัฒนาให้ครบทั ง  3 
ด้าน คือ  

 1) ด้านพฤติกรรมและวิธีใช้ชีวิตตลอดจนการท้างานหาเลี ยงชีพเป็นระดับของการ
ปรากฏตัวของการแก้ไขปัญหา 

 2) ด้านจิตใจเช่นพัฒนาคุณธรรมความเข้มแข็งมั่นคงของจิตใจและสภาพจิตใจที่ดี
งามรวมทั งความสุข 

 3) ด้านปัญญาหรือปรีชาญาณคือความรู้ความเข้าใจต่างๆรวมทั งแนวความคิด
ทัศนคติและค่านิยมดังนั นหากไม่มีการพัฒนาคนแล้วก็ท้าให้เกิดปัญหาเพิ่มขึ นเป็นปัญหาหยาบ
ซ้อนขึ นมาบนปัญหาระยะยาว 
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ดังนั นการที่จะท้าให้ผู้น้าชุมชนมีความเข้มแข็งทั งวิธีคิดและวิธีปฏิบัติในการจัดการ
ทรัพยากรลุ่มน ้าได้อย่างมีประสิทธิภาพนั นจ้าเป็นต้องอาศัยการด้าเนินงานตามแนวทางของ
“ธรรมจักรแห่งการเสริมสร้างศักยภาพผู้น้าชุมชน” โดยมีสาระส้าคัญดังนี  

 1) เป็นผู้ที่รู้จักใช้ปัญญา (Intellectual) ในการพิจารณาไตร่ตรองงานพัฒนาชุมชน
และการจัดการทรัพยากรอย่างละเอียดถี่ถ้วน 

 2) การเสาะแสวงหาความรู้และนวัตกรรมใหม่ ๆ (Knowledge) เกี่ยวกับการพัฒนา
ชุมชนและการจัดการทรัพยากรอยู่เสมอ 

 3) การส้ารวจสภาพแวดล้อมและความเป็นไปของชุมชน  (Research) ด้วย
กระบวนการศึกษาวิจัยชุมชนแบบเข้มข้นโดยให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการวิจัยในรูปแบบของ  
“ประชาพิจัย” อย่างจริงจัง 

 4) การเสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือ (Networking) ในการท้างานกับหน่วยงาน
ต่างๆทั งที่เป็นหน่วยงาน/องค์กรที่ด้ารงอยู่ในชุมชนและนอกชุมชนโดยไม่แยกว่าจะเป็นหน่วยงาน
ภาครัฐหรือเอกชน 

 5) กระบวนการเรียนรู้ของสมาชิกในชุมชน (Learning) โดยที่ผู้น้าชุมชนต้องเป็น
ผู้น้าการเปลี่ยนแปลงและเป็นแบบอย่างในการเสริมสร้างการเรียนรู้ของชุมชนร่วมกันกระบวนการ
เรียนรู้เกิดขึ นได้ด้วยวิธีที่หลากหลายเช่นการเสวนาการเปิดเวทีสาธารณะเวทีประชาคมการประชุม
เชิงปฏิบัติการการประชุมสัมมนาการศึกษาดูงานเป็นต้น 

 6) การแสวงหาโอกาสในการระดมทุน (Fund) หรือทรัพยากรเพื่อการบริหาร
จัดการได้อย่างเพียงพอ 

 7) การประยุกต์หรือน้าเอาทุนชุมชน (Social Capital) มาใช้ในการพัฒนาชุมชน
หรือการจัดการทรัพยากรโดยเฉพาะทุนทางองค์กรชุมชนทุนทางภูมิปัญญาของชาวบ้านสามารถ
น้ามาใช้ในการจัดการทรัพยากรได้ทั งสิ น 

 8) การรู้จักทบทวนและปรับปรุง  (Review and Revise) แนวทางการท้างานอย่าง
ต่อเน่ืองต้องทบทวนและปรับปรุงการท้างานให้สอดรับกับนโยบายใหม่ของรัฐรวมทั งสอดคล้อง
กับความต้องการของชุมชนการทบทวนและปรับปรุงการท้างาน 

2.4.9 รูปแบบในการจัดการชุมชนเพื่อสนับสนุนการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ 
หลักการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development) เป็นการด้าเนินกิจกรรมสนับสนุน

การพัฒนาทั งทางด้านเศรษฐกิจสังคมและสิ่งแวดล้อมที่ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน
โดยไม่ท้าลายโอกาสในการใช้ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมของคนรุ่นหลังดังนั นการจัดการ
ชุมชนจึงควรยึดแนวทางการพัฒนาที่ยั่งยืนให้เกิดความสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาแบบทางสาย
กลางหมายรวมถึงการพัฒนาที่อยู่บนพื นฐานของความสมดุลระหว่างการคุ้มครองทรัพยากรธรรมชาติ
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ควบคู่กับการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างยั่งยืนอันมีรูปแบบที่สามารถน้าไปประยุกต์ใช้ในการ
จัดการชุมชนได้ดังต่อไปนี  

 1) สนับสนุนการจัดการป่าชุมชนขนาดเล็กหมายถึงป่าไม้ที่มีพื นที่อยู่ในระยะ
ประชิดกับชุมชนและสมาชิกชุมชนได้เข้าไปใช้ประโยชน์จากทรัพยากรในเขตป่าเน่ืองจากชุมชน
บนพื นที่ต้นน ้าส่วนใหญ่ยังคงพึ่งพิงทรัพยากรจากป่า 

 2) การปรับรูปแบบการเกษตรกรรมแบบผสมผสานโดยเริ่มจากการปรับวิธีการ
ผลิตพืชเกษตรจากพืชเชิงเดี่ยวมาสู่การเกษตรแบบพืชผสมผสานทั งไม้ยืนต้นพืชสมุนไพรพืชสวน
ครัวหรือบ่อน ้าพืชที่ผลิตได้สามารถน้ามาใช้ในครัวเรือนบางส่วนอาจน้าไปจ้าหน่ายยังตลาด
ภายนอก 

 3) สร้างความเข้มแข็งของกลุ่มองค์กรชุมชนความเข้มแข็งของกลุ่มองค์กรชุมชน
เกิดจากการร่วมมือในการสร้างพลังต่อรองของสมาชิกในชุมชนที่ต้องการพัฒนาตนเองและชุมชน
ให้มีฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมที่ดีขึ นอันเป็นเป้าหมายของการพัฒนาที่ยั่งยืน 

 4) การฟื้นฟูระบบนิเวศต้นน ้าโดยชุมชนมีส่วนร่วมระบบนิเวศลุ่มน ้าเป็นหน่วย
พื นที่ที่เหมาะสมกับการน้ามาใช้ในการฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติโดยเน้นการฟื้นฟูฐานทรัพยากร
ดินน ้าป่าไม้ชุมชนไปพร้อมๆกันวิธีการฟื้นฟูระบบนิเวศลุ่มน ้า 

 5) การเสริมสร้างศักยภาพการเรียนรู้ของชุมชนในการอนุรักษ์ต้นน ้าเป็นการ
ด้าเนินการโดยการพัฒนาศักยภาพของชุมชนเยาวชนและองค์กรชุมชนในท้องถิ่นรวมทั งองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในการสนับสนุนการด้าเนินงานด้านการจัดการทรัพยากรธรรมชาติการพัฒนา
ศักยภาพการเรียนรู้สามารถด้าเนินการได้หลากหลายรูปแบบ 

การน้ารูปแบบการเสริมสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ของชุมชนแบบมีส่วนร่วมไป
ประยุกต์ใช้ในการท้างานระดับพื นที่มีประเด็นของข้อเสนอแนะที่ต้องค้านึงถึงดังต่อไปนี  

 1) ในแต่ละชุมชนมีความต้องการในการแก้ไขปัญหาที่แตกต่างกันดังนั นควร
เลือกใช้รูปแบบการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ของชุมชนตามความต้องการของพื นที่เป็นหลักส้าคัญ  

 2) ควรมีการส้ารวจข้อมูลระดับชุมชนในพื นที่ลุ่มน ้าซึ่งเป็นพื นที่เป้าหมายในการ
ท้างานอย่างเพียงพอต่อการตัดสินใจและวางแผนในด้านต่าง  ๆ ข้อมูลที่ส้ารวจได้ควรมีการ
วิเคราะห์/สังเคราะห์อย่างละเอียดถี่ถ้วนทั งที่เป็นข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิงคุณภาพ  

 3) นักวางแผนชุมชนต้องมีประสบการณ์และทักษะในการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทที่อาจ
เกิดขึ นจากการด้าเนินงานที่เกี่ยวข้องดังนั นจึงควรเป็นบุคคลที่มีความยืดหยุ่นในการท้างานและมี
ทักษะในการปฏิบัติงานโดยชุมชนมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงรวมทั งต้องเป็นบุคคลที่มีความมุ่งมั่น
ตั งใจในการท้างานเพื่อให้เกิดความไว้วางใจของชุมชน 

 4) ในการปฏิบัติงานควรมีการประสานความร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆอย่างเป็น
เอกภาพและกลมกลืนทั งการประสานแผนบุคลากรงบประมาณและพื นที่ปฏิบัติงาน 
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 2.5 แนวคิดเกี่ยวกับทุนทางสังคม 
 ทุนทางสังคมหมายถึงฐาน (ทุน) ทรัพยากรธรรมชาติฐาน (ทุน) วัฒนธรรมประเพณี
ค่านิยมเกี่ยวกับความเอื ออาทรและความสามัคคีที่ท้าให้คนมีความเอื อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อกันมีระบบคิด
หรือวิธีคิดวิธีปฏิบัติการรวมความคิดความรู้สติปัญญาก้าลังและความช้านาญที่มีอยู่ไปใช้ในการ
จัดการแก้ไขปัญหาร่วมกันรวมทั งมีกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันอีกด้วยทุนทางสังคมเป็น
คุณค่าเดิมที่มีอยู่แล้วในสังคมไทยทุนทางสังคมสามารถก่อให้เกิดพลังที่จะขับเคลื่อนชุมชนได้พลัง
ในที่นี ได้แก่พลังแห่งปัญญาหรือความรู้ซึ่งเป็นพลังที่จะช่วยให้ชุมชนสามารถพึ่งพาตนเองได้จริง
และยั่งยืน  
 ทุนทางสังคมหมายถึงผลรวมของสิ่งดีงามต่างๆที่มีอยู่ในสังคมทั งในส่วนที่ได้จากการสั่ง
สมและการต่อยอดรวมถึงการรวมตัวของคนที่มีคุณภาพเพื่อสร้างประโยชน์ต่อส่วนรวมบนพื นฐาน
ของความไว้เนื อเช่ือใจสายใยแห่งความผูกพันและวัฒนธรรมที่ดีงามซึ่งหากน้ามาพัฒนาและใช้
ประโยชน์อย่างเหมาะสมแล้วจะเป็นปัจจัยส้าคัญในการพัฒนาประเทศชาติและสังคมให้สมดุลและ
ยั่งยืนได้ทุนทางสังคมของชุมชนสามารถจ้าแนกออกเป็นกลุ่มต่าง ๆ ได้ดังนี  

1) ทุนทางทรัพยากรธรรมชาติในชุมชนเช่นทรัพยากรดินทรัพยากรป่าไม้สัตว์ป่า
ทรัพยากรน ้าและแหล่งน ้าทรัพยากรแร่ธาตุ ฯลฯ 

2) ทุนทรัพยากรบุคคลอันหมายถึงผู้รู้ในชุมชนเช่นก้านันผู้ใหญ่บ้านนายกองค์การ
บริหารส่วนต้าบลปราชญ์ชาวบ้านผู้เฒ่าในชุมชนผู้น้าทางศาสนาและพิธีกรรม ฯลฯ 

3) ทุนทางภูมิความรู้และภูมิปัญญาอันหมายถึงวิธีคิดความรู้ความฉลาดและการ
ประยุกต์ใช้ความรู้และประสบการณ์ในการด้าเนินชีวิตเช่นความรู้ในเรื่องสมุนไพรพื นบ้านการ
รักษาโรคด้วยยาสมุนไพรความรู้ในเรื่องการประกอบอาหารพื นบ้านความรู้ในเรื่องการดูแลรักษา
ทรัพยากรของชุมชนภูมิปัญญาในการดูแลป่าต้นน ้า ฯลฯ 

4) ทุนทางองค์กรและสถาบันในชุมชนอันประกอบด้วยวัดหรือศาสนสถานสถานี
อนามัยต้าบลโรงเรียนที่ท้าการองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นส้านักงานสหกรณ์การเกษตรและองคก์ร
อื่น ๆ ที่จัดตั งขึ นโดยชุมชน ฯลฯ 

5) ทุนทางสถานที่/โครงสร้างพื นฐานและถาวรวัตถุเช่นหอกระจายข่าวชุมชนที่อ่าน
หนังสือพิมพ์ประจ้าหมู่บ้านศาลาประชาคมศูนย์ถ่ายทอดเทคโนโลยีประจ้าต้าบลโครงข่ายถนน
เช่ือมโยงระหว่างต้าบลแหล่งน ้าประจ้าหมู่บ้านระบบประปาภูเขาและบ่อบาดาล ฯลฯ 

ดังนั นหากจะใช้ทุนทางสังคมในแต่ละพื นที่ที่มีอยู่เพื่อประโยชน์ส้าหรับการจัดการ
ทรัพยากรน ้าจึงเป็นไปในลักษณะของการใช้ทุนทางสังคมให้เป็นกลไกที่เอื อให้ชุมชนหันมาร่วมมือ
ร่วมใจเพื่อด้าเนินกิจกรรมการอนุรักษ์และฟื้นฟูทรัพยากรน ้าได้อย่างเต็มศักยภาพมีความสอดคล้องกับ
วิถีและวัฒนธรรมที่สอดแทรกผูกรวมไปกับแบบแผนการด้ารงชีวิตซึ่งในที่สุดแล้วย่อมสะท้อนภาพ
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การอยู่ร่วมกันระหว่างชุมชนกับสิ่งแวดล้อมที่กลมกลืนมีการเอื อประโยชน์ซึ่งกันและกันและ
สอดคล้องกันไปตามวิถีธรรมชาติอันเป็นเป้าประสงค์สูงสุดการจัดการสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 
 2.6 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรน ้า 

2.6.1 ลุ่มน ้าและพื นที่ลุ่มน ้า 
กล่าวไว้ว่าพื นที่ลุ่มน ้าหมายถึงหน่วยของพื นที่ซึ่งล้อมรอบด้วยสันปันน ้าเป็นพื นที่รับ

น ้าฝนของแม่น ้าสายหลักในลุ่มน ้านั นๆเมื่อฝนตกลงมาในพื นที่ลุ่มน ้าน ้าจะไหลลงสู่ล้าธารสายย่อย  ๆ
(Sub-order) แล้วรวมกันออกสู่ล้าธารสายใหญ่และรวมกันออกสู่แม่น ้าสายหลัก  (Mainstream) จน
ไหลออกปากน ้า (Outlet) ในที่สุด 

2.6.2 การจัดการลุ่มน ้า 
ความหมายของการจัดการลุ่มน ้าหมายถึงการจัดการพื นที่เพื่อให้ได้น ้าที่มีปริมาณมาก

พอคุณภาพดีการไหลสม่้าเสมอพรอ้มทั งควบคุมเสถียรภาพของดินลดความเสียหายจากน ้าท่วมและ
จัดการใช้ทรัพยากรลุ่มน ้าอย่างมีประสิทธิภาพ 

การจัดการลุ่มน ้าจึงเปรียบเสมือนการจัดการทั งโครงสร้างและบทบาท/หน้าที่เป็นการ
จัดการแบบผสมผสานหมายถึงทรัพยากรและสิ่งแวดล้อมในลุ่มน ้าทุกชนิดหรือทุกประเภทต้องวาง
แผนการจัดการแบบผสมผสานทั งแนวตั งและไม่ว่าจะเป็นการจัดการป่าไม้สัตว์ป่าดินและที่ดินหิน
และแร่เมือง/ชุมชนอุตสาหกรรมฯลฯในท้านองเดียวกันต้องวางแผนการจัดการแบบผสมผสาน
ระหว่างพื นที่สูงที่เนินและที่ราบให้รองรับและสัมพันธ์ซึ่งกันและกันถ้าเกิดความผิดพลาดในการ
จัดการตอนหน่ึงตอนใดของลุ่มน ้ามักส่งผลกระทบต่อตอนอื่น ๆ เสมอ 

ความหมายของปรัชญาหมายถึงความส้านึกปฏิบัติถ้าท้าในสิ่งนั น  ๆ แล้วจะได้รับ
ความส้าเร็จและสัมฤทธ์ิดังที่ตั งเป้าประสงค์เอาไว้ดังนั นปรัชญาการจัดการลุ่มน ้าคือความเช่ือได้
กระท้ากิจกรรมทางการจัดการลุ่มน ้าที่ตั งเป้าเอาไว้สัมฤทธ์ิผลทางการจัดการลุ่มน ้าน่ันคือลักษณะ
การไหล/การมีให้และคุณภาพเป็นไปตามต้องการโดยต้องมีการใช้ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมที่เป็นไปตามหลักวิชาการซึ่งปรัชญาทางการจัดการลุ่มน ้าคือ “เก็บน ้าไว้ในดินเก็บดินไว้
กับที่และลดน ้าฤดูฝนเพิ่มน ้าฤดูร้อน” 

2.6.3 หลักการจัดการลุ่มน ้า 
คือการจัดการลุ่มน ้าเป็นการจัดการพื นที่ซึ่งมีสิ่งแวดล้อมหลากหลายรวมกันอยู่เป็น

ระบบพื นที่ลุ่มน ้าหรือระบบนิเวศลุ่มน ้าดังนั นถ้าจะกล่าวว่าการจัดการลุ่มน ้าก็คือการจัดการ
สิ่งแวดล้อมในระบบลุ่มน ้าเพื่อให้ท้างานร่วมกันสร้างผลผลิตหรือแสดงบทบาทของลุ่มน ้าในการ  
“ให้น ้า” ซึ่งเป็นตัวบ่งชี ความสามารถและประสิทธิภาพการจัดการสิ่งแวดล้อมในระบบลุ่มน ้าเป็น
การจัดการสิ่งแวดล้อมให้ยั่งยืนตลอดไปให้น ้าและผลผลิตอื่น ๆ  ควบคู่กันไปอย่างสม่้าเสมอทั งหมด
นี อยู่ภายใต้หลักการจัดการลุ่มน ้าทั ง 3 ขั นตอนได้แก่ 
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 1) การวางแผนการใช้ที่ดิน/การแบ่งเขตลุ่มน ้าพื นที่ลุ่มน ้าแต่ละแห่งแต่ละพื นที่มี
ลักษณะทั งสมบัติทางเคมีฟิสิกส์และชีววิทยาแตกต่างกันจึงท้าให้ดินแต่ละแห่งหรือแต่ละจุดมี
สมรรถนะในการน้ามาใช้ประโยชน์ที่แตกต่างกันไปในการจัดการลุ่มน ้าจึงจ้าเป็นต้องแบ่งชั น
ประเภทที่ดินทั งลุ่มน ้าตามสมรรถนะการใช้ประโยชน์ก่อนการด้าเนินการใด ๆ ทั งสิ นเพื่อให้การ
จัดการลุ่มน ้าได้รับผลตอบแทนตามวัตถุประสงค์อย่างแน่นอน 

 2) การใช้ทรัพยากรลุ่มน ้าและมาตรการควบคุมตามวิธีการอนุรักษ์การใช้
ทรัพยากรธรรมชาติที่ถูกต้องตามหลักการและวิธีการอนุรักษวิทยาไม่ฟุ่มเฟือยและเป็นไปด้วยความ
ระมัดระวังเป็นส่วนหน่ึงที่ช่วยป้องกันมลพิษสิ่งแวดล้อมในลุ่มน ้าเพื่อให้การก้าหนดแผนการใช้
ทรัพยากรที่ถูกต้องควรจะมีหลักด้าเนินการตามประเภทของทรัพยากรเป็นส้าคัญดังนี  

  2.1) ทรัพยากรที่ใช้แล้วไม่รู้จักหมดสิ นซึ่งได้แก่อากาศดินน ้าเป็นต้นทรัพยากร
เหล่านี เป็นสิ่งจ้าเป็นต่อมนุษย์และสัตว์ทั ง ๆ ที่มีใช้ตลอดเวลาแต่ถ้าใช้แบบสุรุ่ยสุร่ายไม่ระมัดระวัง
ทรัพยากรเหล่านี มีการปนเปื้อนจนไม่เอื ออ้านวยต่อการใช้ประโยชน์ต่อไปจึงต้องมีหลักการใช้ให้
ถูกต้อง 

   (1) ต้องใช้ทรัพยากรนั น ๆ ปราศจากการปนเปื้อนของมลพิษเพื่อให้การใช้
นั นไม่มีพิษมีภัยต่อร่างกายและทรัพยากรอื่น ๆ 

   (2) ต้องรักษาทรัพยากรที่สัมพันธ์หรือที่ เกี่ยวข้องกันไม่สร้างปัญหา
สภาพแวดล้อม 

   (3) ต้องรักษาชนิดปริมาณสัดส่วนและการกระจายของทรัพยากรลุ่มน ้าให้
สามารถรักษาสมดุลทางธรรมชาติให้ดีที่สุด 

  2.2) ทรัพยากรที่ใช้แล้วหมดไปซึ่งได้แก่สินแร่น ้ามันปิโตรเลียมก๊าซธรรมชาติ
เป็นต้นการใช้ทรัพยากรเหล่านี นอกจากจะท้าให้เกิดปัญหาการลดน้อยลงของทรัพยากรเหล่านี แล้ว
ของเสียจากทรัพยากรเหล่านี มักก่อให้เกิดปัญหามลพิษทางสิ่งแวดล้อมที่รุนแรงด้วยเช่นท้าให้น ้า
เสียอากาศเสียดินเสียหลักการในการใช้ทรัพยากรเหล่านี คือ 

   (1) ต้องใช้ทรัพยากรเหล่านี ตามความจ้าเป็นไม่ฟุ่มเฟือยด้วยความระมัดระวัง 
   (2) ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
   (3) ต้องใช้ไม่ให้เกิดปัญหามลพิษ 
  2.3) ทรัพยากรที่ใช้แล้วมีทดแทนได้ซึ่งได้แก่ทรัพยากรประมงป่าไม้มนุษย์สัตว์

เป็นต้นเป็นทรัพยากรที่ค่อนข้างอ่อนแอเมื่อมีภัยมากระทบก็จะส่งผลกระทบตามมาหลักการใช้
ทรัพยากรเหล่านี คือ 

   (1) ต้องใช้ส่วนที่เพิ่มพูนของทรัพยากรนั น ๆ 
   (2) ต้องควบคุมและรักษาส่วนที่เป็นต้นทุน (Stock) ให้มีศักยภาพในการ

ผลิตส่วนที่เพิ่มพูนได้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดไป 
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   (3) ต้องก้าจัดมลพิษที่ก่อให้เกิดปัญหาต่อต้นทุน (Stock) ของทรัพยากรนั น ๆ
     (4) ใช้ทรัพยากรที่เหมาะสมต่อทรัพยากรนั น ๆ 

 3) การควบคุมของเสียและมลพิษสิง่แวดล้อมในการจัดการลุ่มน ้าขั นตอนที่ส้าคัญที่
จ้าเป็นต้องมีคือมาตรการควบคุมมลพิษสิ่งแวดล้อมซึ่งการควบคุมในที่นี มิใช่เป็นพิษที่เป็นสารเคมี
ที่เป็นเชื อโรคหรือลักษณะกายภาพมิให้เปลี่ยนไปแต่อาจเป็นการป้องกันมลพิษทางสังคมและ
เศรษฐกิจด้วย 

2.6.4 แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรน ้า 
แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรน ้าตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ

ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550 – 2554) ได้ก้าหนดไว้ในเรื่องของการเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมไว้ดังนี  

 1) การบริหารจัดการน ้าอย่างเป็นระบบ 
  1.1) การสร้างความเข้มแข็งให้กับกลไกการบริหารจัดการลุ่มน ้าอย่างเป็นระบบ

โดยต่อยอดภาคประชาสังคมจังหวัดขยายออกเป็นภาคประชาสังคมลุ่มน ้าที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงพร้อมทั งเช่ือมโยงให้เป็นเครือข่ายในการร่วมบริหารจัดการและ
ใช้ประโยชน์ร่วมกับลุ่มน ้าใกล้เคียงเพื่อเฉลี่ยน ้าต้นทุนระหว่างกัน 

  1.2) การสนับสนุนให้ชุมชนท้องถิ่นจัดท้าแหล่งน ้าขนาดเล็กและฝายแม้ว  
(Checkdam) เพื่อชะลอน ้าเสริมความชุ่มชื นเพื่อคืนความสมบูรณ์ให้กับป่าและดักตะกอน 

  1.3) การจัดระบบฐานข้อมูลน ้าให้ทันสมัยให้สามารถใช้ประโยชน์การวางแผน
สนับสนุนกิจกรรมของภาคการผลิตและในการเป็นระบบเตือนภัยถึงสถานการณ์น ้า 

  1.4) ก้าหนดให้ทุกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องคิดรวมค่าบ้าบัดน ้าเสียไว้
ในค่าน ้าประปาโดยให้คิดในอัตราที่ก้าวหน้าโดยสนับสนุนให้มีการปรับปรุงประสิทธิภาพของ
ระบบรวบรวมและบ้าบัดให้มีประสิทธิภาพและครอบคลุมพื นที่ควบคู่ไปกับการส่งเสริมให้มีระบบ
บ้าบัดน ้าเสียณแหล่งก้าเนิดทั งจากภาคอุตสาหกรรมฟาร์มเลี ยงสัตว์ภาคบริการและครัวเรือน 

  1.5) การใช้โอกาสในการมีความร่วมมือในระดับภูมิภาคกับประเทศเพื่อนบ้าน
เพื่อบริหารจัดการลุ่มน ้าระหว่างประเทศให้ต่างได้ประโยชน์ร่วมกันเช่นการเจรจากับจีนเวียดนาม
กัมพูชาลาวและพม่าภายใต้อนุสัญญาความร่วมมือของกลุ่มประเทศในภูมิภาคลุ่มน ้าโขง  (Greater 
Mekhong Sub-region : GMS) เพื่อหาข้อตกลงร่วมกันในการบริหารจัดการและใช้ประโยชน์จาก
ทรัพยากรน ้าในลุ่มน ้าโขงร่วมกันเป็นต้น 

 2) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพหุภาคีโดยเฉพาะอย่างยิ่งชุมชนในการบริหาร
จัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างแท้จริงโดยให้ความส้าคัญเป็นล้าดับแรกกับการเข้า
ร่วมบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมแก่ชุมชนภายในท้องถิ่นทั งนี ภายใต้ขอบเขต
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แห่งสิทธิและหน้าที่ที่ชัดเจนตลอดกระบวนการเข้ามีส่วนร่วมโดยจะต้องไม่เป็นการลิดรอน
ผลประโยชน์ของคนทั งชาติโดยรวม 
 2.7 ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการบริหารจัดการน ้า 

2.7.1 ปรัชญาและแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง 
“เศรษฐกิจพอเพียง” เป็นปรัชญาที่พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงมีพระราชด้ารัส

ชี แนะแนวทางการด้าเนินชีวิตแก่พสกนิกรชาวไทยมาโดยตลอดนานกว่า 25 ปีตั งแต่ก่อนวิกฤติทาง
เศรษฐกิจและภายหลังได้ทรงเน้นย ้าแนวทางการแก้ไขปัญหาเพื่อให้รอดพ้นและสามารถด้ารงชีวิต
อยู่ได้อย่างมั่นคงและมั่นคงภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์และความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 

เศรษฐกิจพอเพียงเป็นแนวทางการด้ารงอยู่และปฏิบัติของประชาชนในทุกระดับตั งแต่
ระดับครอบครัวระดับชุมชนจนถึงระดับประเทศโดยเฉพาะการพัฒนาและบริหารประเทศให้
ด้าเนินไปในทางสายกลางโดยเฉพาะการพัฒนาเศรษฐกิจเพื่อให้ก้าวหน้าทันต่อยุคโลกาภิวัตน์ความ
พอเพียงหมายถึงความพอประมาณอย่างมีเหตุผลรวมถึงความจ้าเป็นที่จะต้องมีระบบคุ้มกันในตัวที่
ดีพอสมควรต่อการมีผลกระทบใด ๆ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทั งภายในและภายนอกทั งนี 
จะต้องอาศัยความรู้ความรอบคอบและความระมัดระวังอย่างยิ่งในการน้าวิชาการต่าง ๆ มาใช้ในการ
วางแผนและการด้าเนินการทุกขั นตอนในขณะเดียวกันจะต้องเสริมสร้างพื นฐานจิตใจของคนใน
ชาติโดยเฉพาะเจ้าหน้าที่ของรัฐนักทฤษฎีและนักธุรกิจในทุกระดับให้มีจิตส้านึกในคุณธรรมความ
ซื่อสัตย์สุจริตและให้มีความรอบรู้ที่ เหมาะสมด้าเนินชีวิตด้วยความอดทนมีความเพียรและ
สติปัญญาและความรอบรู้ที่เหมาะสมมีความรอบคอบเพื่อให้เกิดความสมดุลและพร้อมต่อการ
รองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและกว้างขวางทั งด้านวัตถุสังคมและสิ่งแวดล้อมและ
วัฒนธรรมจากโลกภายนอกได้เป็นอย่างดี 

เศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด้าริของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวเป็นแนวทาง
หน่ึงในการแก้ปัญหาวิกฤติเศรษฐกิจต่าง ๆ ที่เกิดขึ นเห็นได้จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติตั งแต่ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540 - 2544) จนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับ
ปัจจุบันได้อัญเชิญ “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นปรัชญาน้าทางในการพัฒนาและบริหาร
ประเทศควบคู่ไปกับกระบวนทรรศน์การพัฒนาแบบบูรณาการเป็นองค์รวมที่มี  “คนเป็นศูนย์กลาง
การพัฒนา” 

อาจกล่าวได้ว่าเศรษฐกิจพอเพียงเป็นรูปแบบการด้าเนินชีวิตของคนไทยให้อยู่อย่าง
พอประมาณตนเดินทางสายกลางมีความพอดีและพอเพียงกับตนเองครอบครัวและชุมชนโดยไม่
ต้องพึ่งพาปัจจัยจากภายนอกต่างๆที่เราไม่ได้เป็นเจ้าของสิ่งส้าคัญต้องรู้จักการพึ่งพาตนเองโดยไม่
ท้าให้ผู้อื่นเดือดร้อนและรู้จักการน้าทรัพยากรที่เรามีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการด้ารงชีวิต
ประจ้าวันเช่นรู้จักการน้าปัจจัยพื นฐานมาใช้ในการด้าเนินชีวิตอย่างมีความสุขสบายและพอเพียงกับ
ตนเอง 
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2.7.2 เศรษฐกิจพอเพียงกับการจัดการทรัพยากรน ้า 
กล่าวคือเศรษฐกิจพอเพียงเป็นปรัชญาที่สามารถน้ามาประยุกต์ใช้ในการด้าเนินชีวิต

ทั งทางเศรษฐกิจสังคมการเมืองและการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมความ
พอเพียงเป็นการด้าเนินการที่ตอบสนองต่อการด้ารงอยู่แบบเกื อกูลซึ่งกันและกันทั งระดับบุคคล
ครอบครัวชุมชนและสังคมยังหมายรวมถึงความใส่ใจต่อสรรพสิ่งในระบบนิเวศความพอเพียงเป็น
การด้าเนินการบนทางสายกลางที่ไม่เน้นการแข่งขันเพื่อความอยู่รอดแต่เน้นการช่วยเหลือต่อกัน
เพื่อด้ารงอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขกายใจและจิตวิญญาณ 

เมื่อน้าเรื่องความพอเพียงมาใช้กับเศรษฐกิจจึงหมายความถึงการพัฒนาที่มุ่งเอื อ
ประโยชน์ต่อการผลิตแปรรูปการตลาดเพื่อเป็นการยกระดับคุณภาพชีวิตที่ดีขึ นโดยไม่ท้าลายความ
สมดุลของระบบนิเวศทางธรรมชาติเศรษฐกิจพอเพียงจึงต้องเริ่มต้นที่การยกระดับความคิดและ
จิตใจไม่ให้ความส้าคัญกับวัตถุมากจนเกินไปจนท้าให้คุณค่าและวัฒนธรรมชุมชนเปลี่ยนไป 

การจัดการทรัพยากรธรรมชาติกับปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงสามารถน้ามาบูรณาการ
เข้าด้วยกันได้เน่ืองจากการจัดการทรัพยากรธรรมชาติเป็นการจัดการเพื่อให้ทรัพยากรมีความอุดม
สมบูรณ์ตามธรรมชาติโดยที่มนุษย์ไม่ต้องเข้าไปปรับเปลี่ยนธรรมชาติการจัดการจึงเป็นเพียงการ
ควบคุมดูแลมิให้เกิดการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติจนเกินขีดความสามารถในการรองรับ
ได้ปรากฏการณ์น ้าท่วมฉับพลันดินถล่มในหลายพื นที่ของประเทศสะท้อนให้เห็นถึงการใช้
ประโยชน์จากทรัพยากรธรรมชาติจนขาดการดูแลรักษาอย่างต่อเน่ืองการใช้ประโยชน์ที่ดินในพื นที่
สูงชันการเพาะปลูกพืชเกษตรโดยขาดการอนุรักษ์ดินและน ้าที่เหมาะสมรวมถึงการตั งถิ่นฐาน
ชุมชนในพื นที่ต้นน ้าล้วนมีอิทธิพลต่อความอยู่รอดของทรัพยากรธรรมชาติอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  

การที่จะท้าให้ทรัพยากรธรรมชาติทั งทรัพยากรดินน ้าป่าชุมชน (เรียกรวมกันว่าระบบ
นิเวศลุ่มน ้า) ได้รับการคุ้มครองและจัดการการใช้ประโยชน์อย่างยั่งยืนยาวนานได้นั นไม่ได้
หมายความว่าหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั งหลายต้องแสวงหางบประมาณเป็นจ้านวนมากเพื่อฟื้นฟู
ระบบนิเวศทางธรรมชาติเพราะแม้ว่าจะมีการลงทุนและการจัดสรรงบประมาณมากเท่าใดก็ไม่ได้
เป็นเครื่องยืนยันว่าทรัพยากรธรรมชาติจะได้รับการฟื้นฟูอย่างยั่งยืนเน่ืองจากหากชุมชนในท้องถิ่น
ไม่ได้ความร่วมมือในการบ้ารุงรักษาและฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติเหลา่นั นก็จะเสื่อมโทรมอีกตอ่ไป 

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับการจัดการทรัพยากรน ้าจึงเป็นการน้าเอาความเป็นทาง
สายกลางการเข้าถึงความเป็นไปของธรรมชาติการเกื อกูลของสิ่งแวดล้อมในระบบนิเวศมาใช้ใน
การจัดการเป็นการจัดการที่เริ่มต้นจากการปฏิบัติจริงให้เป็นแบบอย่างที่ดีเพื่อพิสูจน์ความส้าเร็จของ
การจัดการทรัพยากรน ้าขณะเดียวกันก็ส่งผลให้ชุมชนใช้ทรัพยากรน ้าเหล่านั นได้อย่างยั่งยืน 

ในเชิงของการก้าหนดนโยบายการจัดการทรัพยากรธรรมชาติของรัฐปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงยังเป็นเครื่องมือในการเพิ่มประสิทธิภาพของการด้าเนินโยบายได้อย่างเข้มแข็งเน่ืองจาก
นโยบายที่ดีนั นต้องเป็นนโยบายที่อยู่บนพื นฐานของความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติมีความเสมอภาค
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เท่าเทียมและให้โอกาสแก่ประชาชนทุกภาคส่วนในการน้านโยบายไปประยุกต์ใช้ได้ในชีวิตจริง
ของแต่ละบุคคลหรือชุมชนความพอเพียงจึงส่งผลต่อการด้าเนินนโยบายที่ไม่เน้นการลงทุน
มหาศาลไม่เน้นการใช้ทรัพยากรธรรมชาติเป็นวัตถุดิบในการพัฒนาเศรษฐกิจแบบแข่งขันก็รัฐ
สามารถด้าเนินนโยบายในลักษณะนี ได้ย่อมเป็นการสร้างหลักประกันให้กับชุมชนและสังคมได้ว่า
ทรัพยากรธรรมชาติจะได้รับการดูแลและจัดการอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

หากพิจารณาในแง่ของการปฏิบัติ เกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรน ้าตามปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียงอาจหมายถึงการเห็นความส้าคัญของการสร้างความสมดุลของทรัพยากรน ้าเช่น
การดูแลรักษาพื นที่ป่าต้นน ้าและก้าหนดกติกาในการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรน ้าร่วมกันโดยไม่
เป็นการท้าให้ทรัพยากรน ้าเสื่อมโทรมลงไปเป็นการใช้ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงกับกระบวนการมี
ส่วนร่วมของประชาชนท้องถิ่นในการบริหารจัดการทรัพยากรน ้า 
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แนวคิดเก่ียวกับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 

1. ความเป็นมาของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 ปัจจุบันรัฐบาลของทุกประเทศทั่วโลก ซึ่งมีหน้าที่ในการบริหารงานสาธารณะต่างก็ก้าลัง
เผชิญกับความท้าทายที่หลากหลายและรุนแรงเพิ่มมากขึ น ทั งจากแรงบีบคั นจากเศรษฐกิจโลก 
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ และการเรียกร้องเพื่อการมีสว่นร่วมทางการเมือง จึงส่งผล
ให้รัฐบาลและองค์การต่าง ๆ ต้องตกอยู่ภายใต้แรงกดดันทั งภายในและภายนอกประเทศเพื่อให้มี
การพัฒนาและปฏิรูปการบริหารงานภาครัฐ โดยมีการเรียกร้องให้มีความสามารถรับผิดชอบและมี
ความโปร่งใสในการด้าเนินงาน ตลอดทั งพัฒนาประสิทธิผลในการด้าเนินงานเพื่อตอบสนอง
ต่อตวามต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้เสียทั งจากภายในและภายนอก โดยผลักดันให้มีการ
ปฏิบัติงานที่มุ่งผลสัมฤทธ์ิที่ จับต้องได้ และประชาชนหรือผู้มีส่วนได้เสียไม่ได้สนใจเพียง
กระบวนการด้าเนินงานของภาครัฐเท่านั น แต่ยังให้ความสนใจถึงผลลัพธ์ และผลสัมฤทธ์ิที่พึง
ปรารถนาด้วย (Jody Z. Kusek & Ray C. Rist, 2004, p. 1-45) 
 ซึ่งหากมองย้อนกลับไปในช่วงอดีตที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่า ความท้าทายที่ได้กล่าวข้างต้น
นั นได้มีจุดเริ่มตั งแต่ทศวรรษที่ 1960 ดังจะเห็นได้จากพัฒนาการของแนวความคิดในการบริหาร
จัดการภาครัฐ โดยในระยะกว่า 50 ปีที่ผ่านมา รัฐบาลในหลายประเทศได้พยายามที่จะด้าเนินการ
บริหารระบบการบริหารงานภาครฐัเพือ่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของรัฐโดยการจัดสรรทรัพยากรอยา่งมี
เหตุผลในลักษณะที่แตกต่างกัน ระบบที่ได้รับความนิยมอย่างกว้างขวาง ในช่วงทศวรรษ 1960 ได้แก่ 
ระบบการวางแผนงานและงบประมาณ (Planning Programming and Budgeting Systems : PPBS) 
โดยแนวทางดังกล่าวได้รับการพัฒนาและมีการน้ามาใช้อย่างแพร่หลายเป็นเวลาถึง 15 ปี โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในประเทศที่ใช้ภาษาอังกฤษ โดยได้เริ่มต้นจากประเทศอังกฤษ แล้วขยายต่อไปยังประเทศ
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และสหรัฐอเมริกา รวมทั งประเทศอื่น ๆ (World Bank, 1997, p. 52) ระบบ
การวางแผนงานและงบประมาณ (PPBS) เน้นการวางแผนทางการเงินและการวิเคราะหร์าคา เป็นการ
บริหารปัจจัยน้าเข้าอย่างเข้มงวด ซึ่งได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ และค่าใช้จ่ายในการด้าเนินงาน การ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างค่าใช้จ่ายและประโยชน์ที่ได้รับ (Cost - Benefit Analysis : CBA) 
 ซึ่งหากมองย้อนกลับไปในช่วงอดีตที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่า ความท้าทายที่ได้กล่าวมาข้างต้น
นั นได้มีจุดเริ่มตั งแต่ทศวรรษที่ 1960 ดังจะเห็นได้จากพัฒนาการของแนวความคิดในการบริหาร
จัดการภาครัฐ โดยในระยะกว่า 50 ปีที่ผ่านมา รัฐบาลในหลายประเทศได้พยายามที่จะด้าเนินการ
บริหารจัดการระบบการบริหารงานภาครัฐเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของรัฐโดยการจัดสรรทรัพยากร
อย่างมีเหตุผลในลักษณะที่แตกต่างกัน ระบบที่ได้รับความนิยมอย่างกว้างขวางในช่วงทศวรรษ 1960 
ได้แก่ ระบบการวางแผนงานและงบประมาณ (Planning Programming and Budgeting Systems : 
PPBS) โดยแนวทางดังกล่าวได้รับการพัฒนาและมีการน้ามาใช้อย่างแพร่หลายเป็นเวลาถึง 15 ปี 
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศที่ใช้ภาษาอังกฤษ โดยเริ่มต้นจากประเทศอังกฤษ แล้วขยายต่อไปยัง
ประเทศออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และสหรัฐอเมริกา รวมทั งประเทศอื่น ๆ (World Bank, 1997, p. 52) 
ระบบการวางแผนงานและงบประมาณ (PPBS) เน้นการวางแผนทางการเงินและการวิเคราะห์ราคา เป็น
การบริหารปัจจัยน้าเข้าอย่างเข้มงวด ซึ่งได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ และค่าใช้จ่ายในการด้าเนินงาน การ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างค่าใช้จ่ายและประโยชน์ที่ได้รับ (Cost - Benefit Analysis : CBA) 
 ต่อมาในช่วงทศวรรษ 1970 แนวทางการบริหารได้รับอิทธิพลจากโครงการก่อสร้าง
โครงสร้างพื นฐาน (Infrastructure) และโครงการพัฒนาอุตสาหกรรม ซึ่งเป็นแนวความคิดในการ
บริหารงานในเชิงวิศวกรรมและการจัดการเชิงระบบ จึงได้มีการน้าแนวทางการบริหารแบบการจัดการ
โครงการโดยเน้นกิจกรรม (Programme Management by Activity : PMBA) ซึ่งการบริหารงานแนวนี 
เป็นการผสมผสานเครื่องมือและวิธีการด้าเนินงานในหลายรูปแบบเพื่อวางแผนและก้าหนดตารางเวลา
การปฏิบัติงาน เช่น การแจกแจงรายละเอียดโครงสร้างงาน (Work Breakdown Structure : WBS) 
แผนภูมิปฏิบัติงานแบบ Gantt Chart วิธีวิถีวิกฤติ (Critical Path Method : CPM) และการประเมิน
โครงการและการทบทวนเทคนิคด้าเนินงาน (Programme Evaluation and Review Technique : PERT) 
หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงว่าเป็นเทคนิคพิมพ์เขียว (Blue - Print) ซึ่งเน้นการด้าเนินงานตามแผนปฏิบัติงาน
ตามตารางการด้าเนินงานทีได้ก้าหนดเอาไว้ นอกจากนั นในช่วงกลางทศวรรษ 1970 แนวความคิดใน
การบริหารงานโดยเน้นวัตถุประสงค์ (Management By Objective : MBO) ได้เข้ามามีบทบาทในการ
บริหารงานภาครัฐ แนวทางในการบริหารงานโดยเน้นวัตถุประสงค์ (MBO) จะเปิดโอกาสให้ผู้จัดการ
หรือผู้บริหารมีหน้าที่ในการก้าหนดและปฏิบัติงานโครงการภายใต้เงื่อนไขวัตถุประสงค์และตัวชี วัด
ผลงาน (Performance Indicators) (Charles R. Macdonal, 1982, p. 27) การบริหารแนวนี ท้าให้สามารถ
ควบคุมการท้างานให้ได้ตามเป้าหมาย แต่ในขณะเดียวกันก็สามารถมอบอ้ านาจหน้าที่ให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานและคณะผู้ปฏิบัติงานได้ วิธีการที่ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อจัดท้าระบบการบริหารงานแบบ 
MBO ได้แก่ กรอบการวิเคราะห์เชิงตรรกะ (Logical Framework Approach : LFA) เริ่มใช้โดยองค์การ
พัฒนาระหว่างประเทศแห่งสหรัฐอเมริกา (The U.S. Agencyfor International Development : USAID) 
ซึ่งต่อมาได้มีการประยุกต์และปรับปรุงใช้ในหน่วยงานต่าง ๆ อย่างแพร่หลาย บางครั งถูกเรียกว่า 
(Logframe หรือ Logical Framework : LFA) แต่อย่างไรก็ตามการบริหารงานโดยมุ่งเน้นวัตถุประสงค์ 
หรือ MBO ก็ไม่ได้ให้ความส้าคัญกับการติดตามและประเมินผลอย่างจริงจังแต่อย่างใด ซึ่งถือเป็น
จุดอ่อนของการบริหารงานแนวนี  และเพื่อแก้ไขจุดด้อยของการบริหารงานมุ่งเน้นวัตถุประสงค์ดังที่
ได้กล่าวแล้วข้างต้น จึงได้มีแนวคิดเพื่อก้าหนดแนวทางการวางแผนที่มุ่งเน้นวัตถุประสงค์โครงการ 
(Objectives - Oriented Project Planning) ซึ่งหมายรวมถึง การก้าหนดมาตรฐานขั นตอนการวิเคราะห์
แบบมีส่วนร่วม การแก้ปัญหา และการก้าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างองค์การที่ร่วมด้าเนินงาน
และกลุ่มเป้าหมาย การใช้กรอบการวิเคราะห์เชิงตรรกะ  (LFA) ท้าให้การบริหารแบบมุ่งเน้น
วัตถุประสงค์ (MBO) มีจุดแข็งเพิ่มขึ น 
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 อย่างไรก็ตาม ในช่วงทศวรรษ 1980 แนวความคิดในการจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New 
Public Management : NPM) ได้เข้ามามีบทบาทในการปรับแนวทางการบริหารงานภาครัฐ ไป 
สู่ลักษณะงานที่คล้ายกับภาคเอกชนกล่าวคือ การมองประชาชนเป็นลูกค้า (Client and Service 
Oriented) โดยให้ความส้าคัญกับกระบวนการให้บริการ มาตรฐานการให้บริการ และการพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง จากแนวความคิดในการบริหารงานดังกล่าว ท้าให้มีการพัฒนาระบบการบริการและควบคุม
คุณภาพจนน้าไปสู่การให้ความสนใจกับการจัดท้าตัวชี วัดผลงาน การวัดประสิทธิภาพ (Efficiency) 
ประสิทธิผล (Effectiveness) และคุณภาพของการให้บริการภาครัฐ และความสามารถรับผิดชอบได้ 
(Accountability) ของการบริหารงานภาครัฐ และแนวคิดดังกล่าวได้รับการตอกย ้าในองค์กรระหว่าง
ประเทศท้าให้มีการกระจายแนวความคิดในการบริหารที่กว้างออกไปยิ่งขึ น โดยเฉพาะอย่างยิ่งประเทศ
สมาชิกที่รวมกลุ่มกันเป็นองค์การพัฒนา และในการประชุมของสหประชาชาติ (UN Conference) เมื่อ
ต้นทศวรรษ 1990 โดยการมีส่วนร่วมของกลุ่มประเทศก้าลังพัฒนาได้มีการก้าหนดเป้าหมายร่วมกัน
และได้มีการเผยแพร่หลักการพัฒนาอย่างมีประสิทธิผล (Development Effectiveness Principles) ซึ่ง
แนวความคิดดังกล่าวได้รวมเอาแนวความคิดในการบริหารงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นหน่ึงในจุดมุ่งหมาย
ของการพัฒนา (Werner Meier, 2003, p. 2-4) 
 ในเดือนกันยายน ค.ศ. 2000 ได้มีการประชุมสุดยอดองค์การสหประชาชาติ (United 
Nations Millennium Summit) โดยผู้น้าจาก 189 รัฐได้ร่วมกันประกาศค้าประกาศแห่งปี  ค.ศ. 2000 
(Millennium Declaration) และได้ก้าหนดจุดมุ่งหมายของการพัฒนาไว้ 8 จุดมุ่งหมาย 18 เป้าหมาย 
และ 48 ตัวชี วัด ค้าประกาศแห่งปี ค.ศ. 2000 จึงเป็นการน้าไปสู่ความสนใจของประเทศต่าง ๆ ใน
การบริหารงานที่มีการประเมินผลการด้าเนินงานผ่านระบบตัวชี วัด และต่อมาเมื่ อมีการจัดท้า
ข้อตกลงที่เรียกว่า Monterrey Consensus ของการประชุมสหประชาชาติเกี่ยวกับเรื่องเงินช่วยเหลือ
ส้าหรับการพัฒนาเมื่อเดือนมีนาคม ค.ศ. 2002 ได้ก้าหนดให้มีการวัดผลการด้าเนินงานจาก 
ผลสัมฤทธ์ิ (Results) ความเคลื่อนไหวขององค์การระหว่างประเทศ ท้าให้แนวความคิดเรื่ องการ
บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิได้รับความสนใจจนน้าไปสู่การปฏิบัติในวงกว้างยิ่งขึ น 
 จากที่ได้กล่าวมาทั งหมดข้างต้นพอสรุปได้ว่า การบริหารจัดการภาครัฐตั งแต่ทศวรรษ 
1960 เป็นต้นมา ได้มีการเปลี่ยนแปลงแนวทางการบริหารงานจากการควบคุมงบประมาณโดย
ส่วนกลาง มาเป็นการควบคุมรายละเอียดขั นตอนกระบวนการ การปฏิบัติงานของกิจกรรม และ
ต่อมาเป็นการบริหารโดยมุ่งเน้นวัตถุประสงค์ และปัจจุบันได้เปลี่ยนมาเป็นการบริหารงานแบบ  
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ ซึ่งพัฒนาการของการบริหารจัดการภาครัฐที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ และผลสัมฤทธ์ิเป็นหลัก 
ตั งแต่ทศวรรษที่ 1960 ถึงทศวรรษที่ 1980 สามารถสรุปให้เห็นความสัมพันธ์ดังในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 แสดงสรุปแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐ ตั งแต่ทศวรรษที่ 1960 ถึง 1980 
 

จุดมุ่งหมาย เครื่องมือ ช่วงเวลา แนวทางการบริหาร 
บริหารงบประมาณ CBA, PPBS ทศวรรษ 1960 การวางแผนทางการเงิน 
ควบคุมกระบวนการ WBS, CPM, 

PERT, Gantt Chart 
ทศวรรษ 1970 พิมพ์เขยีว – การวาง

ก้าหนดการ 
บริหารวัตถุประสงค ์ LEA, ZOPP กลางทศวรรษ 1970 บริหารโดยมุง่

วัตถุประสงค ์
บริหารผลสัมฤทธ์ิ QC, ISO, TQM ทศวรรษ 1980 มุ่งเน้นผู้รับบริการและ

การให้บริการ, การก้าหนด 
มาตรฐานคุณภาพ 

 

ที่มา : ไพบูลย ์โพธ์ิสุวรรณ (2553, หน้า 160) 
 

 โดยในส่วนของประเทศไทยนั นได้มีความตื่นตัวในการบริหารงานที่มุ่งเน้นคุณภาพการ
บริหารงานภาครัฐตั งแต่ พ.ศ. 2532 โดยได้มีการประกาศใช้ระเบียบส้านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการ
เร่งรัดการปฏิบัติงานเพื่อประชาชนโดยให้ทุกส่วนราชการก้าหนดเวลาในการด้าเนินงานเพื่อบริการ
ประชาชน โดยส่วนราชการควรจะให้บริการประชาชนให้แล้วเสร็จภายใน 1 วัน หากจะต้องติดขัด
กระบวนการตรวจสอบหรือพิจารณาของคณะกรรมการหรือด้วยเหตุอื่น ๆ จะต้องแจ้งให้ผู้มารับ
บริการทราบ ต่อมาในปี พ.ศ. 2535 ได้มีระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ได้ให้ความส้าคัญกับ
การมุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในการปฏิบัติราชการ และในปี พ.ศ. 2542 
คณะรัฐมนตรีได้เห็นชอบแผนการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ โดยให้มีการน้าแนวทางการบริหาร
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิมาใช้ในการบริหารงานโดยมีการด้าเนินงานในกลุ่มกระทรวงด้านเศรษฐกิจ
ภาคส่งออก และกรมการประกันภัยซึ่งเป็นต้นแบบและต่อมามีการขยายผลไปยังกรมต่าง ๆ ถึงปี 
พ.ศ. 2544 รวม 40 กรม และมีการขยายไปยังหน่วยงานของส้านักงานประกันสังคมทั่วภูมิภาค และ
ในพื นที่กรุงเทพมหานคร รวม 81 แห่ง 
 ความเคลื่ อนไหวในการปรับปรุงการบริหารงานภาครัฐที่ส้ าคัญได้แก่  การออก
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 ซึ่งบัญญัติให้มีการ
ด้าเนินงานที่เน้นการประเมินผลงาน ความรับผิดชอบ การตรวจสอบและเปิดเผยข้อมูล และการมีส่วน
ร่วมของประชาชนในการด้าเนินงานภาครัฐ และสืบเน่ืองจากพระราชบัญญัติฉบับดังกล่าว ได้มี  
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546 ก้าหนดให้
ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) อาจเสนอต่อคณะรัฐมนตรีเพื่อก้าหนดมาตรการ



 108 

ก้ากับการปฏิบัติราชการ และให้มีผู้ประเมินอิสระในการประเมินผลการด้าเนินงานของส่วนราชการ 
ดังนั น จึงได้มีการสั่งการให้ทุกส่วนราชการ ทั งในระดับกระทรวง กรม จังหวัด และองค์กรปกครอง
ท้องถิ่น จัดท้าแผนยุทธศาสตร์เพื่อการพัฒนาโดยให้การวางแผนเน้นผลสัมฤทธ์ิของภารกิจ คุณภาพ
ของการให้บริการ ความพึงพอใจของผู้รับบริการ พระราชกฤษฎีกาดังกล่าวได้ส่งผลให้ทุกส่วน
ราชการจะต้องน้าแนวคิดเรื่องการบริหารงานมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
 ในราชการบริหารส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ได้มีการจัดระบบและปรับปรุงโครงสร้าง
หน่วยงานภาครัฐ โดยในระดับกระทรวงและกรมได้มีการแบ่งภารกิจเป็นกลุ่มงานรับผิดชอบ ส่วน
ระดับจังหวัดได้มีการแบ่งเป็นกลุ่มจังหวัดยุทธศาสตร์ 18 กลุ่มจังหวัด โดยทุกกลุ่มจังหวัดจะต้องมี
วิสัยทัศน์การพัฒนาและยุทธศาสตร์การพัฒนาร่วมกันภายในกลุ่มจังหวัด และแต่ละจังหวัดจะต้อง
ก้าหนดเป้าหมายการด้าเนินงานเพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์การพัฒนาและยุทธศาสตร์การพัฒนา
ของกลุ่มจังหวัด โดยได้น้าระบบการประเมินผลโดยตนเอง (Self Assessment Report) มาใช้ในการ
ประเมินผลงาน และได้มีการจ้างหน่วยงานเอกชน ได้แก่ บริษัทที่ปรึกษาทริส จ้ากัด (Thai Rating 
Information System Co. : TRIS) เป็นผู้ด้าเนินการประเมินผล และมีการเจรจาจัดท้าข้อตกลงว่าด้วย
ผลงานประจ้าปีให้สอดคล้องกับแผนยทุธศาสตรแ์ละแผนด้าเนินงานรายปีเป็นการล่วงหน้า และให้มี
การติดตามผลการด้าเนินงานทุกปี และคณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2546 
เห็นชอบในหลักการและรายละเอียดของแนวทางและวิธีการสร้างแรงจูงใจ โดยก้าหนดให้ส่วน
ราชการจะต้องท้าการพฒันาการปฏิบัติราชการและท้าข้อตกลงกับผู้บังคับบัญชา และคณะกรรมการ
เจรจาข้อตกลงและประเมินผลและจะได้รบัสิ่งจูงใจตามที่ได้ตกลงกันไว้ ทั งนี ได้มีการน้าแนวคิดการ
วัดผลแบบสมดุล มาใช้ใน 4 มุมมองได้แก่ (1) มุมมองด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตร์ (2) มุมมองประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (3) มุมมองของคุณภาพของการบริการ และ
(4) มุมมองของการพฒันาองค์กร รวมไปถึงได้มีความพยายามในการก้าหนดหลักเกณฑ์คุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐในรายละเอียด ซึ่งได้น้ามาบังคับใช้กับส่วนราชการระดับกรมและจังหวัดทั่ว
ประเทศจนถึงปัจจุบัน 
 
2. ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 Christopher Pollitt & Geert Bouckaert (2000, p. 96-133) ได้กล่าวถึงความแตกต่าง
หลากหลายในการให้ค้าจ้ากัดความของค้าว่าผลสัมฤทธ์ิ (Results) และยังไม่มีข้อยุติในการให้
ความหมายของผลสัมฤทธ์ิ ทั งนี ขึ นอยู่กับว่าใครเป็นผู้ประเมินผลสัมฤทธ์ิ ประเมินเพื่อใครและ
ประเมินผลสัมฤทธ์ิด้วยเหตุผลใด หากมองในมุมมองของพลเมือง จะต้องการการบริการที่ราคาต่้า
แต่คุณภาพสูง สามารถเข้าถึงได้ และตอบสนองต่อความต้องการ ตลอดทั งรวมถึงมุมของความ
ประหยัด ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิพล การบริการและความเช่ือถือได้ของภาครัฐ สามารถ
จัดให้เป็นหมวดหมู่ที่ส้าคัญ 4 กลุ่ม ได้แก่ 
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  กลุ่มที่หน่ึง ผลสัมฤทธ์ิในระดับปฏิบัติการ (Operational Results) ซึ่งโดยหลักการจะ
เป็นผลสัมฤทธ์ิที่มีลักษณะแยกย่อยที่ชัดเจนและสามารถวัดผลในเชิงปริมาณได้หรือเป็นผลสัมฤทธ์ิ
ในระดับที่เป็นผลงาน (Outputs) โดยที่ผลงานหลายผลงานอาจจะเกิดจากปัจจัยน้าเข้า (Inputs) 
เดียวกัน ผลสัมฤทธ์ิในระดับปฏิบัติการมีประเด็นที่จะท้าการวัดผลที่ส้าคัญได้แก่ ประเด็นของการ
ประหยัดงบประมาณโดยเฉพาะอย่างยิ่งจะมีการเปรียบเทียบกับค่ามาตรฐาน การวัดกิจกรรมและ
ผลงาน (Activities and Outputs) การวัดอัตราส่วนของผลิตภาพ และการวัดผลลัพธ์ และผลกระทบ 
อย่างไรก็ตาม ความสามารถในการประหยัดไม่สามารถให้หลักประกันว่าจะท้าให้ได้ผลงานหรือ
ผลลัพธ์ การลดลงของค่าใช้จ่ายมิได้หมายถึงว่าการบริการจะดีขึ นเสมอไป นอกจากนั นจาก
การศึกษาของ OECD พบว่าการตัดงบประมาณได้ส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐต้องมีหนี สินเพื่อใช้ใน
การด้าเนินงานเพิ่มมากขึ น ตลอดทั งเป็นการยากที่จะวัดผลงานและผลลัพธ์ เพราะผลลัพธ์นั นมาจาก
หลายปัจจัย  
  กลุ่มที่สอง ผลสัมฤทธ์ิในระดับการพัฒนากระบวนการด้าเนินงาน (Results as Process 
Improvement) หรือกระบวนการตัดสินใจที่เกี่ยวโยงกับการประสานงานที่ดีขึ น (Better Co-Ordinated) 
เป็นการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมการบริหารไปสู่การมุ่งเน้นประโยชน์ของผู้รับบริการเป็นหลัก 
ผลสัมฤทธ์ิในระดับนี ตั งอยู่บนฐานความคิดที่ว่าหากมีการพัฒนากระบวนการด้าเนินงานให้ดีขึ นจะ
ส่งผลให้ผลสัมฤทธ์ิในระดับปฏิบัติการดียิ่งขึ น นอกจากนั นผลสัมฤทธ์ิในระดับนี ยังให้ความส้าคัญ
กับความพึงพอใจ และความมุ่งมั่นของการด้าเนินงานที่จะท้าให้เกิดผลงาน ผลสัมฤทธ์ิในระดับนี 
น้าไปสู่การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์การด้าเนินงาน อย่างไรก็ตาม ผลสัมฤทธ์ิในกลุ่มนี มีอุปสรรคในการ
ด้าเนินงานที่ส้าคัญได้แก่ วัฒนธรรมของการบริหารที่จะเปลี่ยนจากระบบเดิมที่มุ่งเน้นปัจจัยน้าเข้าและ
กระบวนการท้างานเป็นระบบที่มุ่งเน้นให้เกิดผลงานนอกจากนั นการวัดความพึงพอใจมิใช่มีเพียง
ปัจจัยทางด้านวิธีการท้างานภายในองค์การเพียงอย่างเดียวที่ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจ แต่ยังมี
ปัจจัยอื่น ๆ นอกเหนือการควบคุมขององค์การ เช่น ปัจจัยทางการเมืองและปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ 
เป็นต้น  
  กลุ่มที่สาม ผลสัมฤทธ์ิที่ก่อให้เกิดการพัฒนาระบบ (Results as System Improvement) 
โดยมีการเปลี่ยนแปลงหลายประการ ประการแรก การพัฒนาระบบการเมืองและการบริหารใน
ภาพรวมให้เกิดความยืดหยุ่นมีความรวดเร็วในการปฏิบัติงานที่ตอบสนองต่อความต้องการ ด้วยขีด
ความสามารถในการเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ได้ดีกว่า ตลอดทั งสามารถที่จะรองรับ
แรงกดดันที่คาดว่าจะเกิดขึ นในอนาคต ประการที่สอง การเปลี่ยนแปลงในโครงสร้างขององค์การ
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ น และการเปลี่ยนแปลงนี จะใช้เวลาในการ
เรียนรู้ที่มีลักษณะเป็นพลวัตและปรับไปตามความเหมาะสม ประการที่สาม การเปลี่ยนวัฒนธรรม
ขององค์การทั งระบบ การเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์การที่หลากหลายให้มุ่งไปสู่ผลสัมฤทธ์ิเป็นปัจจัยที่
ส้าคัญต่อผลส้าเร็จของหน่วยงาน และประการที่สี่ ระดับของความเช่ือถือ (Trust) ของประชาชนต่อ
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องค์การที่จะต้องเพิ่มขึ น แต่กระนั นก็ตาม การด้าเนินงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิในกลุ่มนี มีปัญหาเน่ืองจาก
บางกลุ่มวิชาชีพไม่สามารถด้าเนินการปรับปรุงให้ยืดหยุ่นได้ง่าย เช่น กรณีของศาลและการสร้าง
ความเช่ือถือของประชาชน นับว่าเป็นเรื่องยากที่จะด้าเนินการ และการวัดขีดความสามารถตลอดทั ง
ความยืดหยุ่นเป็นเรื่องยากในวิธีการ  
  กลุ่มที่สี่ ผลสัมฤทธ์ิของการเปลี่ยนแปลงของระบบจากเดิมไปสู่จุดที่พึงปรารถนา 
หรือวิสัยทัศน์ (Vision) ที่ได้ก้าหนดไว้ ซึ่งวิสัยทัศน์อาจจะแบ่งมุมมองได้เป็น 3 ลักษณะ ได้แก่ 
ลักษณะแรก รูปแบบตลาด (Market Model) ซึ่งเน้นเรื่องการลดบทบาทของภาครัฐ และน้าไปสู่การ
แปรรูปหน่วยงานภาครัฐ ลักษณะที่สอง รูปแบบรัฐแบบมีส่วนร่วม (Participatory State) คือการ
มอบอ้านาจให้ประชาชนเป็นผู้บริหารจัดการโดยผ่านการกระจายอ้านาจและการด้าเนินงานที่ไม่  
ยึดติดกับระบบราชการ ลักษณะที่สาม รูปแบบรัฐบาลที่ยืดหยุ่น (Flexible Government) คือ การ
ปฏิบัติงานที่สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงสภาวะแวดล้อม ไม่ยึดติดกับโครงสร้างที่ตายตวั
ขององค์การและความมั่นคงของต้าแหน่ง โดยการกระจายการด้าเนินงานในลักษณะของสัญญาการ
ปฏิบัติงาน  

Canadian International Development Agency : CIDA (2001, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงการ
บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิว่า เป็นวิธีการท้างานโดยมุ่งปรับปรุงการบริหารให้เกิดประสิทธิผล และ
โปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ โดยที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วมในการก้าหนดเป้าหมาย 
ประเมินความเสี่ยง ก้ากับติดตามกระบวนการด้าเนินงานเพื่อการบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ 
รวมถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางการบริหารและการรายงานผลการปฏิบัติงาน 

Werner Meier (2003, p. 5-6) ได้กล่าวถึง การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิว่า เป็นแนวทาง
การบริหารงานเพื่อให้บรรลุความเปลี่ยนแปลงที่ส้าคัญในการด้าเนินงานของหน่วยงานโดยในการ
ปฏิบัติงานจะมุ่งให้เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลัก โดยมีเนื อหาก้าหนดกรอบการด้าเนินงานของ
องค์กร เป็นเครื่องมือในการวางแผนยุทธศาสตร์ การบริหารความเสี่ยง ตลอดทั งการติดตามและ
ประเมินผลงาน นอกจากนั น การบริหารงานมุ่งสัมฤทธ์ิยังมีวัตถุประสงค์หลัก 2 ประการ ได้แก่ 
ประการแรก เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ (Efficiency) และพัฒนาประสิทธิผล (Effectiveness) โดย
กระบวนการเรียนรู้ขององค์กร และประการที่สอง เพื่อพัฒนาความสามารถรับผิดชอบได้ 
(Accountability) ต่อผลสัมฤทธ์ิการปฏิบัติงานโดยกระบวนการรายงานผลการด้าเนินงาน โดยที่ผู้มี
ส่วนร่วมในการด้าเนินงานทุกภาคส่วนจะต้องร่วมกันก้าหนดผลสัมฤทธ์ิที่เป็นไปได้ ประเมินความ
เสี่ยง ติดตามความคืบหน้า รายงานผลการด้าเนินงาน ตลอดทั งการบูรณาการบทเรียนที่ได้จากการ
ปฏิบัติงานเพื่อประกอบการตัดสินใจในการบริหาร 

Europe’s Forum on International Cooperation : EUFORIC (2005, ออนไลน์) ในการ
ประชุมแห่งยุโรปเกี่ยวกับความร่วมมือระหว่างประเทศ (EUFORIC) ได้ให้ค้าจ้ากัดความของ
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บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิว่า เป็นการสร้างโครงสร้างแรงจูงใจ ที่รวมถึงการจัดสรรงบประมาณและ
ทรัพยากรที่สะท้อนถึงผลส้าเร็จที่วัดจากผลลัพธ์  

Annette L. Binnendijk (2006, p. 3-4) ได้ให้ค้าจ้ากัดความที่ครอบคลุมส่วนย่อย ๆ หลาย
ประเด็น โดยเห็นว่าสิ่งที่ส้าคัญที่สุดของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิคือการเน้นหนักในประเด็น
การพัฒนาผลงานเพื่อเป็นการประกันว่ากิจกรรมของรัฐจะต้องประสบผลสัมฤทธ์ิ (Results) ตามที่
ได้ตั งเอาไว้ จึงมีความหมายเช่นเดียวกับการจัดการผลงาน (Performance Management) โดยที่มี
ส่วนประกอบที่ส้าคัญได้แก่ การวัดผลงาน (Performance Measurement) ทั งนี  การบริหารผลงานมี
ความหมายที่กว้างกว่าการวัดผลงาน เน่ืองจากการบริหารผลงานจะรวมถึงการก้าหนดจุดประสงค์ 
(Objective) การเลือกตัวชี วัดผลส้าเร็จ การตั งเป้าหมาย การติดตามผลการด้าเนินงาน การวิเคราะห์
และรายงานผลการด้าเนินงาน ส่วนการวัดผลงานเป็นการวัดผลการผลิต (Production) เท่านั น  

United Nations Development Programme : UNDP (2010, p. 7-9) โครงการพัฒนาแห่ง
สหประชาชาติ (UNDP) ได้กล่าวเอาไว้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิคือการก้าหนดผลสัมฤทธ์ิที่
สามารถเป็นจริงได้ โดยมีการติดตามความก้าวหน้าในการด้าเนินงานเปรียบเทียบกับผลสัมฤทธ์ิทีได้
ตั งเอาไว้ และมีการน้าบทเรียนที่ได้จากการด้าเนินงานและผลการด้าเนินงานไปใช้เพื่อประกอบการ
ตัดสินใจในการด้าเนินงานในอนาคต โดยวัตถุประสงค์หลักของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  คือ  
การสร้างกรอบความสัมพันธ์ระหว่างแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Plan) และการจัดการ (Management) 
ที่ตั งอยู่บนพื นฐานของการเรียนรู้ (Learning) และความสามารถรับผิดชอบได้ (Accountability) ใน
สภาวการณ์ที่มีการกระจายอ้านาจ (Decentralized Environment) และประกอบด้วยหลักการที่ส้าคัญ  
4 ประการ ได้แก่ ประการแรก เป็นการก้าหนดจุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Goals) ที่ชี น้า
แนวทางส้าหรับการปฏิบัติ ประการที่สอง เป็นการก้าหนดผลสัมฤทธ์ิ (Results) ที่จะได้รับอย่างชัดเจน 
และก้าหนดแผนงาน (Programmes) กระบวนงาน และทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการด้าเนินงาน ประการ
ที่สาม เป็นการติดตามและประเมินผลการด้าเนินงานอย่างต่อเน่ือง และรวบรวมผลการด้าเนินงาน 
ไปพิจารณาในการวางแผนในอนาคต และประการสุดท้าย เป็นการพัฒนาความสามารถรับผิดชอบได้ 
ที่ตั งอยู่บนฐานของการรับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) จากผลการด้าเนินงานเพื่อปรับปรุงผลงาน 
ต่อไป 

ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2543, หน้า 146) ได้กล่าวว่าการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นการบริหาร
ที่เน้นการวางแผน การก้าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกลยุทธ์การด้าเนินงานแบบมีส่วนร่วม 
ผู้บริหารในแต่ละระดับขององค์การต้องยอมรับและค้านึงถึงผลงาน รวมทั งต้องให้ความส้าคัญกับการ
จัดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการให้รางวัลตอบแทนผลงาน(Performance Related Pay)  

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2544, หน้า 3) ได้กล่าวว่าการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นการ
บริหารโดยมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์หรือความสัมฤทธ์ิผลเป็นหลัก ใช้ระบบการประเมินผลงานที่อาศัยตัว
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บ่งชี เป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็น รูปธรรม เพื่อการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน
ให้ดียิ่งขึ นและแสดงผลงานต่อสาธารณะ  

ส้านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2546 , หน้า 3) ได้กล่าวว่การบริหารแบบ 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง วิธีการบริหารที่มุ่งเน้นสัมฤทธ์ิผลขององค์การเป็นหลัก การปฏิบัติงานของ
องค์กรมีผลสัมฤทธ์ิเพียงใดพิจารณาได้จากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ นจริงกับ
เป้าหมายที่ก้าหนด โดยมีสูตรดังนี  
 

ผลสัมฤทธ์ิ = ผลผลิต + ผลลัพธ์ 
 

  ผลผลิต หมายถึง กิจกรรม งาน หรือบริการที่ท้าเสร็จสมบูรณ์แล้วเพื่อส่งให้ประชาชน
ผู้รับบริการ ผลผลิตเป็นผลงานที่เกิดขึ นจากการด้าเนินกิจกรรมของส่วนราชการโดยตรง 

 ผลลัพธ์ หมายถึง ผลที่เกิดขึ นติดตามมา ผลกระทบหรือเงื่อนไขที่เกิดขึ นจากผลผลิต 
ผลลัพธ์ จึงมีความสัมพันธ์โดยตรงกับประชาชนผู้รับบริการและสาธารณชน 

 

การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
(Result Based Management - RBM) 

 

                                       =                         + 
 
 
 

กรอบแนวคิดเรื่องการวัดผลสัมฤทธ์ิ 
                                                                ผลสัมฤทธ์ิ 

                                                               Results 
 

        
 
 

                                              ความประหยัด                     ความมปีระสิทธิภาพ 
 
                                                                                          ความมปีระสิทธิผล 

 
ภาพประกอบที่ 7 กรอบแนวคิดการบริหารแบบมุง่ผลสัมฤทธ์ิ 
 (ที่มา : ส้านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2546, หน้า 12) 

ผลสัมฤทธ์ิ 
Results 

ผลผลิต 
(Outputs) 

ผลลัพธ์ 
(Outcomes) 

คือ การบริหารที่มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน หรือผลสัมฤทธ์ิเป็นหลัก 

ผลลัพธ์ 
(Outcomes) 
 

ผลผลิต 
(Outputs) 

 

ผลผลิต 
(Outputs) 

 

ผลผลิต 
(Outputs) 

 

ผลผลิต 
(Outputs) 
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 จากที่กล่าวมาท้าให้สามารถสรุปได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นการบริหารที่ให้
ความส้าคัญต่อผลการด้าเนินงานและการตรวจวัดผลส้าเร็จในการด้าเนินงานขององค์การ ทั งในแง่
ของปัจจัยน้าเข้า กระบวนการ ผลผลิตและผลลัพธ์ ซึ่งจะต้องมีการก้าหนดตัวบ่งชี วัดผลการ
ด้าเนินงาน รวมทั งการก้าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ไว้ล่วงหน้า โดยอาศัยการมีส่วนร่วม
ระหว่างผู้บริหาร สมาชิกขององค์การ และตลอดถึงผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ ที่เกี่ยวข้อ งกับ
การปฏิบัติงานขององค์การ จึงเป็นการบริหารเพื่อการจัดหาให้ได้ทรัพยากรการบริหารมาอย่าง
ประหยัด เน้นใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และการได้ผลงานที่บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
และตอบสนองต่อเป้าหมายการพัฒนาองค์การอย่างมีทิศทาง 
 
3. ความส าคัญของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 กล่าวได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นแนวทางที่ช่วยให้เกิดการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานขององค์การให้ดีขึ น โดยผู้บริหารระดับสูงจะมีรายงานผลการปฏิบัติงานจากระบบงาน
ประยุกต์ของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นเครื่องช่วยให้ทราบความก้าวหน้าของการ
ด้าเนินงานว่าเป็นไปในทิศทางที่ถูกต้องหรือได้เข้าใกล้การบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การมากน้อย
เพียงใด และหากผลการปฏิบัติงานต่้ากว่าเป้าหมายหรือผิดประเด็น ผู้บริหารย่อมจะมีเวลาเพียงพอ
ส้าหรับปรับเปลี่ยนกลยุทธ์เพื่อให้การท้างานบรรลุผลสัมฤทธ์ิขององค์การได้ตามวิสัยทัศน์ที่ตั งไว้ 
ดังนั น การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ จึงมีประโยชน์ต่อองค์การ ดังนี  (ส้านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2546, หน้า 4-8) 
  1. ช่วยให้ผู้บริหารรู้ต้าแหน่งขององค์การ ซึ่งผู้บริหารระดับสูงจ้าเป็นต้องทราบว่า
องค์การอยู่ ณ ต้าแหน่งใด ใกล้หรือไกลจากเป้าหมายหรือจะบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การหรือไม่ 
การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิช่วยให้ผู้บริหารของส่วนราชการรู้ว่าองค์การก้าลัง ปฏิบัติงานได้ดี
เพียงไร งานที่ปฏิบัติมุ่งตรงไปสูเ่ป้าประสงค์ที่ก้าหนดไว้หรือไม่ ประชาชนผู้รับบริการหรือผู้มีส่วน
ได้เสียพึงพอใจการปฏิบัติงานขององค์การเพียงไร การปฏิบัติงานภายในองค์การอยู่ในความควบคุม
หรือไม่ และควรปรับปรุงการปฏิบัติงานที่ใดบ้าง การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิสนับสนุนองค์การ
ให้สามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานภายในองค์การและระหว่างองค์การได้ องค์การที่มี
หน่วยงานย่อยหลายหน่วยซึ่งปฏิบัติหน้าที่อย่างเดียวกันสามารถใช้ข้อมูลผลการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานย่อยส้าหรบัการตั งเกณฑ์เทียบ (Benchmarking) เพื่อหาว่าหน่วยงานใดมีผลการปฏิบัติงาน
ดีที่สุด 
  2. ช่วยให้ผู้บริหารรู้ต้าแหน่งขององค์การ ผู้บริหารระดับสูงจ้าเป็นต้องทราบว่า
องค์การอยู่ ณ ต้าแหน่งใด ใกล้หรือไกลจากเป้าหมายหรือจะบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การหรอืไม่ 
การบริหารแบบนี  จะช่วยให้ผู้บริหารของส่วนราชการ ทั งหลายรู้ว่าองค์การก้าลั งปฏิบัติงานได้ดี
เพียงไร งานที่ปฏิบัติมุ่งตรงไปสู่เป้าประสงค์ที่ก้าหนดไว้หรือไม่ ประชาชน ผู้รับบริการหรือ  
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ผู้มีส่วนได้เสียมีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานที่อาจจะวัดจากคุณภาพของการให้บริการของ
องค์การเพียงไร การปฏิบัติงานภายในองค์การอยู่ในความควบคุมหรือไม่ และควรปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานที่ใดบ้าง นอกจากนี การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิยังช่วยให้ผู้บริหารได้ทราบความ
คืบหน้าของงานนั นว่าเป็นไปในทิศทางที่ก้าหนดหรือไม่ เกิดผลที่ใกล้เคียงสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์และสะท้อนไปถึงวิสัยทัศน์ขององค์การเพียงใด อันจะเป็นประโยชน์ต่อการปรับแนว
ทางการบริหารจัดการเพื่อให้สอดคล้องกับภาวะปัจจุบันของการด้าเนินงาน 
  3. สนับสนุนองค์การให้บรรลุวิสัยทัศน์ ระบบงานประยุกต์ของการบริหารแบบ  
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ (RBM Application) ที่ องค์การหลายแห่งอาจจะพัฒนาขึ นบนระบบสารสนเทศ
ภายในองค์การ จะช่วยให้ผู้บริหารได้เห็นถึงรายงานผลการปฏิบัติงาน รายงานนี เป็นเสมือน
สัญญาณเตือนให้ผู้บริหารรู้ว่าขณะนี ผลการปฏิบัติงานขององค์การก้าลังมุ่งตรงไปสู่วิสัยทัศน์ที่
ก้าหนดหรือผลการปฏิบัติงานต่้ากว่าเป้าหมาย เพื่อให้ผู้บริหารเร่งด้าเนินการแก้ไข 
  4. แปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ ขั นตอนหน่ึงของการพัฒนาระบบการบริหาร แบบ  
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ การก้าหนดปัจจัยหลักแห่งความส้าเร็จและตัวชี วัดผลการด้าเนินงานหลักเพื่อ
วัดผล การปฏิบัติงานขององค์การเปรียบเทียบกับเป้าหมาย องค์การสามารถน้าวิธีการนี ไปช่วยท้า
ให้กลยุทธ์ที่ก้าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์ขององค์การเป็นจริงในทางปฏิบัติ โดยการแยกกลยุทธ์
ออกเป็นแผนปฏิบัติการและแผนงาน/โครงการ พร้อมทั งแบ่งความรับผิดชอบให้หน่วยงานต่าง  ๆ 
แล้วจึงวัดผลส้าเร็จของการด้าเนินงานตามกลยุทธ์ตามตัวชี วัดผลการด้าเนินงานหลักที่ก้าหนดไว้ 
  5. ให้ข้อมูลเพื่อการสื่อสารและสร้างความเข้าใจ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิถือเป็น
เครื่องมือของการสื่อสารการด้าเนินงานขององค์การที่มีประโยชน์ทั ง ภายในและภายนอกองค์การ 
โดยภายในองค์การตัวชี วัดผลงานหลักจะช่วยสะท้อนผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานต่างๆ ภายใน
เพื่อให้ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่เข้าใจเป้าหมายขององค์การ ให้ตระหนักถึงความส้าคัญของงานที่
รับผิดชอบ และรู้ว่าผลงานของตนส่งผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานในภาพรวมขององค์การ ซึ่ง
ทัศนะเหล่านี จะท้าให้ผู้บริการและเจ้าหน้าที่เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม มีความกระตือรือร้นที่จะ
ปฏิบัติหน้าที่เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชน ผู้รับบริการ ส่วนการสื่อสารกับภายนอก
องค์การนั น ข้อมูลผลการปฏิบัติงานแสดงให้เห็นถึงความสามารถของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 
ตลอดจนความเหมาะสมของเครื่องมือต่างๆ ที่ใช้ในการให้บริการขององค์การ ผู้บริหารสามารถให้
ข้อมูลเหล่านี แก่ทุกฝ่ายเพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกัน 
  6. สร้างพันธะรับผิดชอบของผู้บริหาร ข้อมูลที่ได้รับจากการวัดผลการปฏิบัติงาน
เทียบกับเป้าหมายเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์จะช่วยให้ผู้บริหารมุ่งความส้าคัญไปที่ผลผลิตและผลลัพธ์
เพิ่มความโปร่งใสให้กับการปฏิบัติราชการ ท้าให้ส่วนราชการเห็นความส้าคัญของการบริหาร
จัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เพื่อความคุ้มค่าต่องบประมาณ ประสิทธิภาพ



 115 

ของการปฏิบัติงานและการบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามวิสัยทัศน์ ท้าให้ผู้บริหารระดับสูงไม่อาจหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบที่มีต่อความส้าเร็จ/ความล้มเหลวขององค์การ 
  7. จัดสรรงบประมาณได้ตรงกับความต้องการ และสถานการณ์ที่เป็นจริง การบริหาร
แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการตัดสินใจจัดสรรและบริหารงบประมาณ องค์การ
สามารถพิสูจน์ให้เห็นถึงคุณค่า ประโยชน์ของกิจกรรม ประสิทธิภาพและความสามารถในการ
ให้บริการที่เพิ่มขึ นโดยเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมาย 
  8. ให้ข้อมูลประกอบการก้าหนดนโยบายอย่างเป็นระบบ รวมทั งสนับสนุนผู้บริหาร
ให้ตัดสินใจก้าหนดนโยบายได้ตรงตามความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ การบริหารแบบ  
มุ่งผลสัมฤทธ์ิให้ข้อมูลว่าองค์การควรเลือกทางเลือกใดในการให้บริการ ทางเลือกใดมีประสิทธิผล
หรือความยากง่ายต่อการบรรลุมาตรฐานบริการเพียงไร 
 
4. กระบวนการและการประยุกต์แนวความคิดการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิไปสู่การปฏิบัติ 
 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิจะประกอบด้วยกระบวนการที่ส้าคัญๆ 4 ขั นตอน ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี  (Richard S. Williams, 1998, p. 25-27) 
  1. การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ ซึ่งองค์การจะต้องท้าการก้าหนดทิศทางโดยรวม
ว่าต้องการที่จะท้าอะไรอย่างไร ซึ่งเป็นเรื่องของการวางยุทธศาสตร์หรือวางแผนกลยุทธ์ เพื่อท้าการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั งภายนอกและภายในองค์การ (SWOT Analysis) และให้ได้มาซึ่ง
เป้าประสงค์สุดท้ายที่ต้องการขององค์การหรือวิสัยทัศน์ (Vision) อันจะน้าไปสู่การก้าหนดพันธกิจ 
(Mission) วัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมาย (Target) และกลยุทธ์การด้าเนินงาน (Strategy) 
รวมทั งพิจารณาถึงปัจจัยส้าคัญแห่งความส้าเร็จขององค์การ (Critical Success Factors) และสร้าง 
ตัวบ่งชี วัดผลการด้าเนินงาน (Key Performance Indicators) ในด้านต่างๆ 
  2. การก้าหนดรายละเอียดของตัวบ่งชี วัดผลด้าเนินงาน เมื่อผู้บริหารขององค์การได้ท้า
การตกลงร่วมเกี่ยวกับตัวบ่งชี วัดผลการด้าเนินงานแล้ว จะเริ่มด้าเนินการส้ารวจเพื่อหาข้อมูล
หลักฐานเกี่ยวกับสภาพในปัจจุบัน (Baseline Data) เพื่อน้ามาช่วยในการก้าหนดความชัดเจนของตัว
บ่งชี ดังกล่าว ทั งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานที่หรือความ
ครอบคลุม (Place) อันเป็นเป้าหมายที่ต้องการของแต่ละตัวบ่งชี  
  3. การวัดและการตรวจสอบผลการด้าเนินงาน ผู้บริหารจะต้องจัดให้มีการตรวจสอบ
และรายงานผลการด้าเนินงานของแต่ละตัวบ่งชี ตามเงื่อนไขที่ก้าหนดไว้ เช่น รายเดือน รายไตรมาส  
รายปี เป็นต้น เพื่อแสดงความก้าวหน้าและสัมฤทธ์ิผลของการด้าเนินงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่
ต้องการหรือไม่ อย่างไร นอกจากนี ในบางกรณีอาจจะจัดให้มีคณะบุคคลเพื่อท้าการตรวจสอบผล
การด้าเนินงานเป็นเรื่อง ๆ ไปก็ได้ 
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  4. การให้รางวัลตอบแทน หลังจากที่ได้พิจารณาผลการด้าเนินงานแล้ว ผู้บริหาร
จะต้องมีการให้รางวัลตอบแทนตามระดับของผลงานที่ได้ตกลงกันไว้ นอกจากนี อาจจะมีการให้
ข้อเสนอแนะหรือก้าหนดมาตรการบางประการเพื่อให้มีการปรั บปรุงผลงานให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก้าหนดไว้ 
 ส่วนในการน้าแนวความคิดในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิไปสู่การปฏิบัติมีกระบวนการ
ที่ส้าคัญที่จะต้องด้าเนินการ 2 กระบวนการดังต่อไปนี  (ไพบูลย์ โพธ์ิสุวรรณ, 2553, หน้า 160) 
  1. กระบวนการก้าหนดผลสัมฤทธ์ิและผลลัพธ์ที่ต้องการ  ในกระบวนการนี เป็นการ
ก้าหนดสิ่งที่ถูกต้องที่ต้องด้าเนินการ หรือ Do The Right Things กล่าวคือ จะต้องก้าหนดผลสัมฤทธ์ิ
ที่จะด้าเนินการ ซึ่งมี 3 ขั นตอน ดังนี  
   ขั นตอนที่ 1 การทบทวนภารกิจ ว่าองค์การหรือหน่วยงานนั น ๆ ตั งขึ นมาเพื่ออะไร 
การทบทวนภารกิจจะท้าให้ขอบเขตของการด้าเนินงานมีความชัดเจน ซึ่งในการทบทวนภารกิจ
จะต้องย้อนกลับไปศึกษาความเป็นมาของวัตถุประสงค์ของการจัดตั งหน่วยงาน ตลอดทั งการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงภารกิจจนถึงปัจจุบัน นอกจากนั น จะต้องก้าหนดภารกิจที่จะต้องด้าเนินการ
ในอนาคต แล้วน้าข้อมูลดังกล่าวมาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงภารกิจจนถึงปัจจุบันนอกจากนั น จะต้อง
ก้าหนดภารกิจที่จะต้องด้าเนินการในอนาคต แล้วน้าข้อมูลดังกล่าวมาปรับปรุงภารกิจให้มีความ
เหมาะสมและสอดคล้อง 
   ขั นตอนที่ 2 การก้าหนดวิสัยทัศน์ (Visions) การด้าเนินงานในขั นตอนนี เป็นการ
ก้าหนดจุดมุ่งหวังสูงสุดของการด้าเนินงานว่าหากการด้าเนินงานบรรลุตามภารกิจแล้วจะเกิด
ผลสัมฤทธ์ิสูงสุดใดขึ นมา ผลสัมฤทธ์ิสูงสุดที่หน่วยงานปรารถนาและมุ่งมั่นให้เกิดคือวิสัยทัศน์ใน
การด้าเนินงาน การก้าหนดวิสัยทัศน์จะต้องสอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงาน และเป็นค้าที่
ก้าหนดสภาวการณ์ที่พึงปรารถนาสูงสุดที่องค์การต้องการบรรลุ วิสัยทัศน์ที่ดีจะต้องมีความเป็นไป
ได้และท้าทายความสามารถ ภาษาที่ใช้ในการก้าหนดวิสัยทัศน์จะต้องง่ายต่อการเข้าใจไม่ก้ากวม
และจะต้องสามารถชี น้าแนวทางการด้าเนินงานในขั นต่อไปได้ 
   ขั นตอนที่ 3 การก้าหนดจุดมุ่งหมาย (Goals) ของการด้าเนินงาน เป็นการก้าหน
ผลลัพธ์หลัก ๆ ที่จะน้าไปสู่การบรรลุผลสัมฤทธ์ิสูงสุดหรือวิสัยทัศน์ในการด้าเนินงาน โดยการ
ตอบค้าถามว่า องค์การจะต้องบรรลุผลลัพธ์ (Outcome) หลัก ๆ ใดบ้างจึงจะสามารถบรรลุวิสัยทัศน์
ได้ และผลลัพธ์หลักที่ก้าหนด จะต้องสามารถชี น้าเป้าหมายผลผลิต (Output) จะต้องด้าเนินการใน
อนาคตได้ อน่ึง ในการก้าหนดจุดมุ่งหมายหรือผลลัพธ์ ควรก้าหนดเป็นเชิงคุณภาพให้เห็นลักษณะ
ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ นหากการด้าเนินการในประเด็นนั น ๆ ประสบผลส้าเร็จ ภายใต้วิสัยทัศน์ อาจจะมี
จุดมุ่งหมายเดียวหรือหลายจุดมุ่งหมายก็ได้ 
  2. กระบวนการวางแผนและน้าแผนไปสู่การปฏิบัติให้ถูกต้อง (Do The Right Things)  
ในกระบวนการนี  แบ่งออกเป็น 5 ขั นตอน ได้แก่ 
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   ขั นตอนที่ 1 การสื่อสารท้าความเข้าใจภารกิจ วิสัยทัศน์ และจุดมุ่งหมายการ
ด้าเนินงาน เมื่อได้ก้าหนดวิสัยทัศน์และจุดมุ่งหมายของการด้าเนินงานแล้ว ผู้บริหารจะต้องสื่อสาร
เพื่อถ่ายทอดและสร้างความเข้าใจในภารกิจ วิสัยทัศน์และจุดมุ่งหมายให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในทุกระดบั 
โดยชี ให้เห็นความจ้าเป็น และประโยชน์ที่จะเกิดขึ นหากการด้าเนินงานสามารถบรรลุจุดมุ่งหมาย
และวิสัยทัศน์ได้ การท้าความเข้าใจจะท้าให้ผู้ปฏิบัติงานจะเป็ นการยืนยันความตั งใจจริงและ
ก้าหนดทิศทางในการปฏิบัติงานของหน่วยงานว่าจะมุ่งไปในทิศทางใด 
   ขั นตอนที่ 2 การก้าหนดเป้าหมายผลผลิตที่จะต้องด้าเนินงานเพื่อให้เกิดผลลัพธ์ ใน
ขั นตอนนี  เป้าหมายผลผลิต ที่มีความชัดเจนทั งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยการก้าหนดผลผลิต
จะต้องท้าการวิเคราะห์ให้เห็นอย่างชัดเจนว่าผลผลิตที่จะท้าการผลิตจะน้าไปสู่การบรรลุจุดมุ่งหมาย
และผลลัพธ์ 
   ขั นตอนที่ 3 การจัดท้าแผนปฏิบัติ (Action Plan) โดยจะต้องชี ให้เห็นกระบวนการ
ปฏิบัติงานในลักษณะที่ เป็นขั นตอน และผลการด้าเนินงานในแต่ละขั นตอนที่มีความชัดเจน 
ในขณะที่มีการจัดท้าแผนปฏิบัติการของแต่ละกิจกรรม ก็จะต้องจัดท้าแผนติดตามและประเมินผล
การด้าเนินงานตามแผนปฏิบัติการโดยจะต้องระบุให้ชัดเจน ถึงตัวชี วัดการด้าเนินงานและผลงาน 
วิธีการติดตามและประเมินผล ผู้ด้าเนินการติดตามและประเมินผล ห้วงระยะเวลาติดตามและ
ประเมินผลและวิธีการรายงานผล 
   ขั นตอนที่ 4 การด้าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ เป็นการน้าแผนปฏิบัติการไปสู่การ
ปฏิบัติของหน่วยงานต่าง ๆ ในระหว่างที่มีการด้าเนินงานตามแผนปฏิบัติการก็จะด้าเนินการติดตาม
และประเมินผลการด้าเนินงาน เพื่อเฝ้าระวังให้การด้าเนินงานเป็นไปตามแผน และหากมีปัญหา
อุปสรรคก็จะได้ด้าเนินการทบทวนวิธีการด้าเนินงาน 
   ขั นตอนที่ 5 การประเมินผลการด้าเนินงานในภาพรวม เป็นการประเมินผลการ
ด้าเนินงานในภาพรวมของหน่วยงานเพื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมาย จุดมุ่งหมาย และวิสัยทัศน์ของ
การด้าเนินงานว่าประสบผลส้าเร็จในระดับใด มีจุดแข็งในการด้าเนินงาน หรือจุดอ่อน ตลอดทั ง
ปัญหาอุปสรรคในการด้าเนินงานใดบ้าง และมีประเด็นจุดมุ่งหมายใดบ้างที่ยังไม่บรรลุและจะต้อง
ด้าเนินการต่อไป ตลอดทั งมีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการด้าเนินงานอย่างไรบ้าง และข้อมูลที่ได้
จากขั นตอนนี จะน้าไปประกอบในการพิจารณาทบทวนภารกิจในกระบวนการก้าหนดผลสัมฤทธ์ิ
และผลลัพธ์ที่ต้องการ ที่ได้กล่าวแล้วข้างต้น 
 
5. การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิกับการวัดผลงาน 
 การวัดผลงานเป็นองค์ประกอบที่ส้าคัญของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เพราะ
หน่วยงานจะทราบผลผลสัมฤทธ์ิจากการด้าเนินงานได้ว่าประสบผลส้าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ตั ง
เอาไว้หรือไม่ การวัดผลงานของหน่วยงานต่าง ๆ รวมทั งภาครัฐ เดิมได้รับอิทธิพลแนวความคิดจาก
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ทางภาคเอกชน ซึ่งจะเน้นการวัดผลในมุมมองของการเงินเพียงด้านเดียว ในประมาณต้นทศวรรษ 
1980 ได้มีความพยายามที่จะขยายแนวความคิดในการวัดผลงานไปครอบคลุมถึงประเด็นของ
ผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้เสียในการประเมินผลประสิทธิภาพ  
 ซึ่งแนวคิดในการวัดผลงานที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางแนวคิดหน่ึงก็คือ แนวคิด
การวัดผลแบบสมดุล (The Balanced Scorecard) ซึ่งเสนอโดย Robert S. Kaplan & David P. Norton 
(1996, p. 75-85) ได้ถูกพัฒนาขึ นเพื่อช่วยปรับปรุงระบบการประเมินผลการด้าเนินงานขององค์กร
ธุรกิจ และต่อมาได้รับการน้าไปใช้ในองค์การต่างๆ อย่างแพร่หลาย จึงกล่าวได้ว่า Balanced 
Scorecard เป็นระบบการวัดผลการด้าเนินงานที่ถ่ายทอดวิสยัทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กรสู่การปฏบิตัิ 
และสะท้อนการด้าเนินงานในมุมมอง 4 ด้านหลัก คือ (1) มุมมองด้านการเงิน (2) มุมมองด้านลูกค้า 
เน้นความพึงพอใจของลูกค้า (3) มุมมองด้านกระบวนการ เป็นการปรับปรุงพัฒนากระบวนการ
ภายใน และ (4) มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา เน้นการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ การสร้างเสริม
ความสามารถของพนักงานและระบบ ซึ่งในแต่ละมุมมองทุกด้านจะมีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ของ
องค์การเป็นศูนย์กลาง และในแต่ละด้านประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 
  1. วัตถุประสงค์ (Objective) คือสิ่งที่องค์กรมุ่งหวังหรือต้องการที่จะบรรลุในแต่ละด้าน  
  2. ตัวชี วัด (Measures หรือ Key Performance Indicators) คือ ตัวชี วัดของวัตถุประสงค์
ในแต่ละด้าน และตัวชี วัดเหล่านี จะเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวัดว่าองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ในแต่
ละด้านหรือไม่  
  3. เป้าหมาย (Target) คือ เป้าหมายหรือตัวเลขที่องค์กรต้องการจะบรรลุในตัวชี วัด แต่ละ
ประการ 
  4. แผนงาน โครงการ หรือ กิจกรรม (Project) ที่องค์กรจะจัดท้าเพื่อบรรลุเป้าหมายที่
ก้าหนดขึ น โดยในขั นนี ยังไม่ใช่แผนปฏิบัติการที่จะท้า แต่เป็นเพียงแผนงาน โครงการ หรือ
กิจกรรม เบื องต้นที่ต้องท้าเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
 นอกจากนี แนวคิดการวัดผลแบบสมดุล (The Balanced Scorecard) เป็นแนวคิดการวัดผล
แบบองค์รวมซึ่งมิใช่เพียงการวัดผลการด้าเนินงานเพียงอย่างเดียวแต่เป็นการวัดถึงแรงผลักที่จะ
ส่งผลต่อการด้าเนินงานในอนาคต สมดุลทั งในด้านมุมมองการเงิน ซึ่งเป็นการสร้างมูลค่าทาง
การเงินให้แก่ผู้ถือหุ้น มุมมองทางด้านลูกค้า เป็นการสร้างคุณค่าแก่ลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการ
ภายในที่จะต้องพัฒนาให้มีความเป็นเลิศ และการเรียนรู้และเติบโต ซึ่งเป็นมุมมองที่จะคงไว้ซึ่ง  
ขีดความสามารถในการด้าเนินงานเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดียิ่งขึ น ทั งนี ในแต่ละมุมมอง
จะต้องมีการก้าหนดวัตถุประสงค์ของการด้าเ นินงาน ก้าหนดวิธีการวัด ก้าหนดเป้าหมาย และ
แนวทางด้าเนินงานให้ชัดเจน โดยมุมมองทั ง 4 ด้านนั นจะต้องมุ่งสู่การบรรลุวิสัยทัศน์และ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ นอกจากนั นมุมมองทั งสี่ด้านที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้นจะต้องมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนซึ่งกันและกัน ดังแสดงตามภาพประกอบที่ 8  
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ภาพประกอบที่ 8 แสดงแนวทางการวัดผลแบบสมดลุ 
(ที่มา : Robert S. Kaplan & David P. Norton, 1996, p. 9) 
 

 แนวความคิดในการวัดผลแบบสมดุล ได้ถูกน้ามาใช้ในการด้าเนินงานขององค์การที่ไม่
มุ่งหาก้าไร และหน่วยงานภาครัฐ โดยกระบวนการวัดผลงานซึ่งจะด้าเนินการวัดใน 4 มุมมอง และ
จากแนวความคิดที่จะท้าการวัดผลงานจาก 4 มุมมองนี  ก็จะด้าเนินการผ่านยุทธศาสตร์ หรือกล่าวอีก
นัยหน่ึงว่า ในแต่ละยุทธศาสตร์จะต้องมีการวัดผลจาก 4 มุมมอง คือในด้านลูกค้า จะต้องระบุให้ได้
ว่าลูกค้าคือใคร และจะต้องสร้างคุณค่าอะไรให้เกิดแก่ลูกค้าเหล่านั น ในมุมมองด้านการเงิน จะต้อง
หาทางเพิ่มคุณค่าโดยใช้งบประมาณคุ้มค่า ด้านกระบวนการภายใน จะต้องหาวิธีการที่ดีเหมาะสมที่
จะสร้างคุณค่าให้กับลูกค้าเหล่านั น และด้านการเรียนรู้และเติบโต จะต้องก้าหนดถึงความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงานที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงส้าหรับการปฏิบัติงาน ทั งนี  เน่ืองจากองค์การที่ไม่
แสวงหาก้าไร และหน่วยงานภาครัฐมิได้มีความมุ่งหวังที่จะสร้างก้าไรจากการด้าเนินงาน ดังนั นการ
ก้าเนิดงานตามยุทธศาสตร์ จึงมุ่งหวังเพื่อให้บรรลุภารกิจขององค์กรสรุปได้ว่า ภารกิจจึงเป็น
จุดสูงสุดที่จะต้องด้าเนินงานให้บรรลุ ซึ่งองค์กรที่ไม่หวังก้าไร และหน่วยงานภาครัฐได้มีการ
ประยุกต์แนวความคิดในการวัดผลแบบสมดุลโดยได้เปลี่ยนแปลงจากจุดเน้นจากการยึดวิสัยทัศน์
และยุทธศาสตร์เป็นจุดศูนย์กลางในการบรรลุ เป็นการน้าภารกิจ (Mission) เป็นหลัก โดยการ
ประสานการด้าเนินงานจากมุมมองทั งสี่ด้านผ่านยุทธศาสตร์เพื่อมุ่งให้บรรลุภารกิจ (Mission) ของ
องค์การ (Paul R. Niven, 2003, p. 31-36, 127-144) ดังแสดงตามภาพประกอบที่ 9 
 
 

มุมมอง 
ด้านการเงิน 

วิสัยทัศน์และ 

ยุทธศาสตร์ 

มุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้าน
กระบวนการภายใน 

มุมมองด้านการ
เรียนรู้แบบเติบโต 
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ภาพประกอบที่ 9 แสดงการวัดผลแบบสมดุลในองค์การไม่แสวงหาก้าไร และหน่วยงานภาครัฐ 
(ที่มา : Paul R. Niven, 2003, p. 32) 

 

 ส้าหรับการน้า Balanced Scorecard มาใช้ในระบบราชการนั น ส้านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือนได้มีการปรับเปลี่ยนองค์ประกอบของแต่ละด้าน ดังนี  
  1. ด้านผู้มีส่วนเกี่ยวข้องภายนอกองค์การ (External Perspective) เป็นการพิจารณา
องค์การในมุมมองของประชาชนผู้รับบริการ สาธารณชนทั่วไปที่อยู่ในสภาวะแวดล้อมภายนอก
องค์การ ผู้มีส่วนได้เสียต่างๆ รัฐบาล หน่วยงานราชการอื่นๆ รัฐวิสาหกิจ องค์การพัฒนาเอกชน 
ภาคเอกชน และสถาบันการศึกษา ฯลฯ 
  2. ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) เป็นการพิจารณาย้อนกลับไป
ที่โครงสร้างองค์การ กระบวนการท้างาน ทรัพยากรมนุษย์ ความสามารถหลักขององค์การ วัฒนธรรม 
และค่านิยม ความรู้ความสามารถของบุคลากร ทักษะ จริยธรรม ขวัญก้าลังใจ 
  3. ด้านการเรียนรู้/นวัตกรรม (Learning/Innovation Perspective) เป็นการพิจารณา
ความสามารถขององค์การต่อความเปลี่ยนแปลงเป็นการมองไปในอนาคตว่า องค์การควรริเริ่ม
สร้างสรรค์อย่างไร เพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ดียิ่งกว่าเดิม เช่น 
งานวิจัยที่สามารถน้ามาใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จริง การพัฒนาระบบงาน การสร้างเครือข่าย ระบบ
การตรวจค้นข้อมูล ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นต้น 

มุมมองด้านลูกค้า 
ก้าหนดตัวลูกค้าและคุณค่าที่

จะสร้างให้แก่ลูกค้า 

ยุทธศาสตร์ 

มุมมองด้านการเงิน  
ก้าหนดวิธีการสร้างคุณค่าแก่
ลูกค้า โดยใช้งบประมาณ

อย่างคุ้มค่า 

ภารกิจ 

ด้านกระบวนการภายใน 

ก้าหนดวิธีที่เหมาะสมที่จะ
สร้างคุณค่าให้เกิดแก่ลูกค้า 

มุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโต 

ก้าหนดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 
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  4. ด้านการเงิน (Financial Perspective) ให้ความส้าคัญกับการประหยัดทรัพยากร
ทางการบริหาร ความคุ้มค่าของเงินงบประมาณที่ใช้ความสามารถของการให้บริการเทียบกับผลการ 
ปฏิบัติงานที่ผ่านมา รวมถึงการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบที่ปรากฏ 
 ต่อมาภายหลังจากการปฏิรูประบบราชการ รัฐบาลได้ก้าหนดให้มีคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (ก.พ.ร.) เป็นหน่วยงานหลักที่มีบทบาทในการขับเคลื่อนการปฏิรูประบบราชการแทน
ส้านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน โดยมีการน้าหลักการและเครื่องมือในการพัฒนา
องค์การหลายประการมาประยุกต์ใช้เป็นกรอบแนวทางในการบริหารจัดการหลายประการ ซึ่งได้มี
การจัดท้าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550) และมีการก้าหนด
ยุทธศาสตร์ไว้ 7 ประเด็น ประกอบด้วย (1) การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท้างาน (2) การ
ปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการแผ่นดิน (3) การรื อปรับระบบการเงินและการงบประมาณ  
(4) การสร้างระบบบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนใหม่ (5) การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 
วัฒนธรรม และค่านิยมของระบบราชการ (6) การเสริมสร้างระบบราชการไทยให้ทันสมัย และ (7) การ
เปิดระบบราชการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม  
 นอกจากนี  รัฐบาลยังได้สร้างเครื่องมือเพื่อช่วยในการน้ายุทธศาสตร์การพัฒนาระบบ 
ราชการไทยไปสู่การปฏิบัติ ซึ่งประกอบด้วย (1) การตราและบังคับใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยการ
บริหารราชการที่ดี ตามมาตรา 3/1 วรรคท้ายแห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
พ.ศ. 2534 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 
2545 เพื่อเป็นแนวปฏิบัติแก่หน่วยงานต่างๆ (2) การใช้วิธีสร้างแรงจูงใจในรูปของตัวเงินและไม่ใช่
ตัวเงิน เพื่อกระตุ้นให้หน่วยงานปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท้างาน (3) การสร้าง
กระแสแรงกดดันจากบุคคลภายนอกโดยเฉพาะสื่อมวลชน นักวิชาการ ธุรกิจเอกชน องค์กรประชาสังคม
และประชาชน เพื่อเร่งรัดให้หน่วยงานปรับปรุงการท้างานอย่างจริงจังและต่อเน่ือง และ (4) การ 
ติดตามและประเมินผล โดยจัดท้ารายงานประจ้าปีเสนอคณะรัฐมนตรีและรัฐสภา 
 ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2553, ออนไลน์) ได้ก้าหนดกรอบการ
ประเมินผลการพัฒนาระบบราชการส้าหรับส่วนราชการระดับกรมและระดับจังหวัด เพื่อรับ
สิ่งจูงใจตามข้อตกลงผลการปฏิบัติราชการประจ้าปี ซึ่งอยู่ภายใต้กรอบการประเมินผล 4 มิติ ดังนี  
  มิติที่ 1 มิติด้านประสิทธิผลตามพันธกิจ มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงผลงานที่
บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายตามที่ได้รับงบประมาณมาด้าเนินการ เพื่อให้เกิดประโยชน์สุขต่อ
ประชาชนและผู้รับบริการ เช่น ผลส้าเร็จในการพัฒนาการปฏิบัติราชการ (1 กรม/ 1 ปฏิรูป) เป็นต้น
  มิติที่  2 มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงการให้
ความส้าคัญกับผู้รับบริการในการให้บริการที่มีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ  
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  มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ มีหลักการให้ส่วนราชการแสดง
ความสามารถในการปฏิบัติราชการ เช่น การลดค่าใช้จ่าย การลดระยะเวลาการให้บริการ และความ
คุ้มค่าของการใช้เงิน เป็นต้น 
  มิติที่ 4 มิติด้านการพัฒนาองค์กร มีหลักการให้ส่วนราชการแสดงความสามารถในการ
เตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กร เช่น การลดอัตราก้าลังหรือการจัดสรรอัตราก้าลังให้
คุ้มค่า การมอบอ้านาจการตัดสินใจ การอนุมัติ อนุญาต ไปยังระดับปฏิบัติการ การน้าระบบ
อิเล็กทรอนิกส์มาใช้กับงาน เป็นต้น  
 
6. สรุปประเด็นในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิไว้ว่า
หมายถึง การบริหารงานของส้านักชลประทานที่ 11 ที่ให้ความส้าคัญต่อผลการด้าเนินงานและการ
ตรวจวัดผลส้าเร็จในการด้าเนินงานขององค์การ ทั งในแง่ของปัจจัยน้าเข้า กระบวนการ ผลผลิตและ
ผลลัพธ์ โดยมีการก้าหนดตัวชี วัดผลการด้าเนินงาน รวมทั งการก้าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์
ไว้ล่วงหน้า และอาศัยการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บริหาร สมาชิกขององค์การ ตลอดจน ผู้ที่มีส่วนได้
ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานขององค์การ รวมทั งเป็นการบริหารที่มุ่งในการให้
ได้ทรัพยากรและบริหารการใช้ทรัพยากรนั นอย่างประหยัด มีประสิทธิภาพ และการได้ผลงานที่
บรรลุเป้าหมายขององค์การ ตอบสนองต่อเป้าหมายการพัฒนาองค์การอย่างมีทิศทาง  
 นอกจากนี ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของ ระดับผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตาม
แผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ไว้ว่า หมายถึง ระดับของผลส้าเร็จในการ
ด้าเนินงานของส้านักชลประทานที่ 11 ในด้านการพัฒนาแหล่งน ้า การบริหารจัดการน ้า และการป้องกัน
และบรรเทาภัยอันเกิดจากน ้า ให้บรรลุผลตรงตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553-2556  
 ประเด็นหลักในการศึกษาระดับผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์
กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ในการศึกษาวิจัยครั งนี  จะเป็นการวัดระดับผลสัมฤทธ์ิในการ
บริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ได้โดยพิจารณาจาก
ตัวชี วัดในการปฏิบัติราชการตามยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี (พ.ศ. 2553 - 2556) ของ
กรมชลประทาน ซึ่งได้ก้าหนดไว้จ้านวน 4 มิติ ได้แก่ 
  1. มิติประสิทธิผลตามพันธกจิ ลักษณะคือ ผลการปฏิบัติราชการของสา้นักชลประทานที่ 11 
ที่บรรลุ วัตถุประสงค์และเป้าหมาย ตามที่ได้ก้าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการในมิติที่  1 มิติ
ประสิทธิผลตามพันธกิจ ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วย 4 เป้าประสงค์ ได้แก่ (1) มีปริมาณน ้าเก็บกัก
และพื นที่ชลประทานเพิ่มขึ น (2) ทุกภาคส่วนได้รับน ้าอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม (3) ความสูญเสียที่ลดลง
อันเน่ืองมาจากภัยอันเกิดจากน ้า และ (4) มีจ้านวนพื นที่ท้าการเกษตรในเขตจัดรูปที่ดินที่เหมาะสม 
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  2. มิติคุณภาพการให้บริการ ลักษณะคือ การพัฒนาคุณภาพของการให้บริการตาม
ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการของส้านักชลประทานที่ 11 เพื่อให้เกิดความสอดคล้องกับความ
ต้องการของประชาชน และท้าให้เกิดความพึงพอใจในคุณภาพการให้บริการเพิ่มมากขึ น รวมถึง  
ลดขั นตอนและระยะเวลาการปฏิบัติราชการเพื่อให้บริการประชาชนน้อยลง ตามที่ได้ก้าหนดไว้ใน
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายในแผนการปฏิบัติราชการในมิติที่ 2 มิติคุณภาพการให้บริการ ซึ่งประเดน็
ในการศึกษาประกอบด้วย 3 เป้าประสงค์ ได้แก่ (1) อาคารชลประทานอยู่ในสภาพพร้อมใช้งาน (2) 
ผู้ใช้น ้าได้รับความพึงพอใจจากการบริหารน ้า และ (3) คุณภาพน ้าได้เกณฑ์มาตรฐาน 
  3. มิติประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ลักษณะคือ การปฏิบัติราชการของส้านัก
ชลประทานที่  11 ให้เป็นไปตามแนวทางที่ก้าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการในมิติที่  3 มิติ
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วย 7 เป้าประสงค์  ได้แก่ (1) 
การก่อสร้างซ่อมแซมและปรับปรุงแล้วเสร็จตามแผนงาน (2) การเตรียมความพร้อมก่อนการก่อสร้าง
เป็นไปตามแผนงาน (3) ประชาชน ชุมชน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมีส่วนร่วม (4) มีการประชาสัมพันธ์
อย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง (5) มีการวางแผนและการด้าเนินการบริหารจัดการน ้าที่ดี (6) มีผลการศึกษา 
วิจัย และการพัฒนาสนับสนุนการด้าเนินงาน และ (7) มีระเบียบและกฎหมายที่ทันสมัย 
  4. มิติการพัฒนาองค์กร ลักษณะคือ แนวทางการพัฒนาระบบการบริหารจัดการภายใน
ของส้านักชลประทานที่ 11 ให้เป็นไปตามแนวทางที่ก้าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติราชการในมิติที่  4 
มิติการพัฒนาองค์กร ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วย 3 เป้าประสงค์ ได้แก่ (1) ระบบการ
บริหารงานมีประสิทธิภาพ (2) บุคลากรมีสมรรถนะและขวัญก้าลังใจในการปฏิบัติงาน และ (3) มี
ระบบฐานข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสม  
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แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ 
 

1. ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ  
Daniel R. Denison (1990, p. 2) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ 

และหลักการพื นฐานซึ่งท้าหน้าที่เป็นรากฐานของระบบการจัดการองค์การและกลุ่มของการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนพฤติกรรมการจัดการซึง่ขยายและเสรมิแรงหลักการพื นฐานเหล่านั น วัฒนธรรม
องค์การจะส่งผลต่อประสทิธิผลขององคก์ารเป็นอยา่งมากเมือ่วัฒนธรรมนั นก่อให้เกิด (1) การผูกพัน 
(Involvement Hypothesis) (2) การประพฤติปฏิบัติที่สม่้าเสมอ (Consistency Hypothesis) (3) การ
ปรับตัว (Adaptability Hypothesis) และ (4) ภารกิจที่เหมาะสมขององค์การ (Mission Hypothesis) 

Kim S. Cameron & Robert E. Quinn (1999, p. 14-15) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรม
องค์การไว้ว่า หมายถึง กลุ่มคงทนของค่านิยม ความเช่ือ ฐานคติพื นฐาน ความคาดหวังและความ
ทรงจ้าร่วมซึ่งก้าหนดคุณลักษณะขององค์การและสมาชิก ให้ความรู้สึกถึงความมีอัตลักษณ์แก่
สมาชิก ก้าหนดบรรทัดฐานที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษรถึงวิธีการในการด้าเนินงานภายในองค์การ
และเพิ่มความมั่นคงเสถียรภาพของระบบสังคมภายในองค์การ วัฒนธรรมองค์การแสดงออกมาทาง
ค่านิยม ท่วงท้านองหลักของภาวการณ์น้า ภาษาและสัญลักษณ์ กระบวนการปฏิบัติงานประจ้าและ
การนิยามของความส้าเร็จที่ท้าให้องค์การมีลักษณะเฉพาะ  

Stephen P. Robbins (2003, p. 525) ได้เสนอความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่าหมายถึง 
ระบบที่สมาชิกในองค์การยึดถือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติ ที่ท้าให้องค์การนั น ๆ แตกต่าง
จากองค์การอื่น 

  Edgar H. Schein (2004, p. 17) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนของฐาน
คติร่วมที่สมาชิกได้รับการเรียนรู้จากองค์การในฐานะที่เป็นสิ่งที่สามารถแก้ปัญหาของการปรับตัว
ให้สอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมภายนอกและการบูรณาการสิ่งที่อยู่ภายในองค์การ เมื่อแบบแผนของ
ฐานคติสามารถด้าเนินไปได้อย่างดีจนกระทั่งได้รับการเห็นพ้องและยอมรับร่วมกัน  แบบแผนนี จึง
ได้รับการถ่ายทอดแก่สมาชิกใหม่ขององค์การในฐานะที่เป็นแนวทางที่เหมาะสมส้าหรับการรับรู้ 
การคิด และความรู้สึกที่เกี่ยวข้องกับปัญหาเหล่านั น 
 ดาวรุวรรณ ถวิลการ (2552, หน้า 7 - 8) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การคือ กลุ่มของค่านิยม
ร่วมที่ได้รับการยอมรับในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกและช่วยให้สมาชิกในองค์การ
เข้าใจว่า การปฏิบัติใดที่ได้รับการพิจารณาว่ายอมรับได้ เกิดแนวการปฏิบัติที่สืบต่อกันมา อีกทั ง
ค่านิยมเหล่านี มักจะถูกถ่ายทอดผ่านทางเรื่องราวและสื่อทางสัญลักษณ์ต่าง ๆ โดยอาจแบ่งกลุ่มของ
ลักษณะทางวัฒนธรรมออกได้ 3 กลุ่ม คือ (1) กลุ่มของแนวคิดหรือความคิด บรรทัดฐาน อุดมการณ์ 
ทัศนคติ ค่านิยม ที่สมาชิกองค์การมีส่วนร่วมกันจนเกิดเป็นรูปแบบพฤติกรรมการปฏิบัติเฉพาะใน
องค์การ สร้างมาตรฐานแนวคิดและการตัดสินใจที่ส่วนมากรู้กันภายในและเป็นเอกลักษณ์ของกลุ่ม 
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ซึ่งต้องตีความจากรูปแบบความคิดความเช่ือและการกระท้า (2) กลุ่มของสิ่งประดิษฐ์และสัญลักษณ์ 
เป็นการสร้างสิ่งของขึ นมาแทนความเช่ือ และสื่อความหมายที่เห็นได้อย่างเป็นรูปธรรม และ (3) กลุ่ม
ของพิธีกรรมต่าง ๆ ที่สมาชิกแสดงออกร่วมกันในรูปของการแสดงเพื่อสื่อความหมาย 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2553, หน้า 283) ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ชุดของค่านิยม 
ความเช่ือและความเข้าใจที่สมาชิกองค์การมีอยู่ร่วมกัน 

จากความหมายที่นักวิชาการได้กล่าวไว้ข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์การ 
หมายถึง ความเช่ือและค่านิยมพื นฐานร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การ ซึ่งแสดงออกมาในรูปของ
ฐานคติแห่งการคิดและแนวทางการประพฤติปฏิบัติ ที่มีกระบวนการถ่ายทอดจากบุคคลรุ่นหน่ึงไป
ยังอีกรุ่นหน่ึง วัฒนธรรมจะท้าหน้าที่ในฐานะที่ เป็นกลไกในการสร้างแนวทางเพื่อให้องค์การ
สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก และสร้างการ บูรณาการระหว่าง
องค์ประกอบภายในองค์การ ทั งนี เพื่อให้องค์การมีเสถียรภาพ และสามารถด้าเนินกิจกรรมได้อย่าง
มีสัมฤทธิผล 

  
2. มุมมองเชิงทฤษฎีของการศึกษาวัฒนธรรมในองค์การ  

ในการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ Joanna Martin (2002, p. 94-114) ได้เสนอมุมมองในเชิง
ทฤษฎีที่ใช้เป็นรากฐานในการศึกษาวัฒนธรรมองค์การ 3 มุมมอง ได้แก่  

  1. มุมมองแบบบูรณาการ (Integration Perspective) เป็นมุมมองที่เน้นการศึกษาในสิ่งที่
ปรากฏออกมาของวัฒนธรรมซึง่มกีารตีความอย่างคงที่ ชัดเจนและสอดคล้องทั่วทั งองค์การ มุมมอง
นี มีฐานคติว่า วัฒนธรรมต้องมีความชัดเจนและสิ่งใดที่คลุมเครือต้องถูกตัดออกไป นักวิชาการที่ใช้
มุมมองแบบบูรณาการนี  ส่วนใหญ่จะใช้ในการศึกษาในเชิงปริมาณ แต่ก็มีบางท่านที่ใช้ในการศึกษา
เชิงคุณภาพ ตัวอย่างนักวิชาการที่ใช้มุมมองนี ในการศึกษาเชิงปริมาณ เช่น William G. Ouchi (1981, 
p.46) ซึ่งอธิบายลักษณะของ “วัฒนธรรมของทฤษฎี Z” ว่า มีความตระหนักถึงการตัดสินใจแบบองค์
รวมเกี่ยวกับการผลิตและบุคลากร การตระหนักถึงการเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร การอยู่ร่วมกันเสมือน
หน่ึงเป็นครอบครัวเดียวกันของบุคลากร และความปรารถนาในการควบคุมพฤติกรรมเบี่ยงเบนโดย
การใช้ค่านิยมร่วม (Shared Values) มากกว่ากฎและระเบียบขั นตอนที่ซับซ้อน หรือการศึกษาของ 
Daniel R. Denison (1990) ที่อธิบายว่าวัฒนธรรมองค์การมีสี่แบบหลักคือ (1) วัฒนธรรมแบบการปรับตัว 
(Adaptability Culture) (2) วัฒนธรรมแบบพันธกิจ (Mission Culture) (3) วัฒนธรรมแบบมีส่วนร่วม 
(Involvement Culture) และ (4) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) ส้าหรับตัวอย่างการศึกษา
ในเชิงคุณภาพเช่น วัฒนธรรมสามระดับของ Edgar H. Schien (2004) ได้แก่ (1) วัฒนธรรมระดับ
สิ่งประดิษฐ์ (Artifacts) (2) ระดับความเช่ือและค่านิยม (Beliefs and Values) และ(3) ระดับฐานคติ
พื นฐาน (Underlying Assumptions) 
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  2.  มุมมองแบบจ้าแนกแตกต่ าง  (Differentiation Perspective) เป็นมุ มมองที่ เ น้น
ปรากฏการณ์ที่แสดงออกมาของวัฒนธรรมที่มีความไม่คงที่ในการตีความ และความไม่ชัดเจนระหว่าง
สิ่งที่ถูกประกาศว่าเป็นวัฒนธรรมอย่างเป็นทางการกับวิถีการปฏิบัติที่เป็นจริง มุมมองนี มีความเห็นว่า 
ความเป็นเอกฉันท์ของวัฒนธรรมด้ารงอยู่ภายในองค์การเฉพาะในระดับหน่วยย่อย หรือ “ฝ่าย” ใน
องค์การเท่านั น หน่วยย่อยแต่ละหน่วยมี “วัฒนธรรมย่อย” ของตนเอง วัฒนธรรมย่อยแต่ละวัฒนธรรม
ของฝ่ายต่างๆ อาจมีความสอดคล้องเป็นอันหน่ึงอันเดียว หรืออาจขัดแย้งซึ่งกันและกันก็ได้ ภายใน
วัฒนธรรมย่อยหน่ึง  ๆจะมีความชัดเจนเกี่ยวกับความเช่ือ ค่านิยม และวิถีปฏิบัติ ขณะที่ความคลุมเครือ
ของค่านิยมและวิถีปฏิบัติจะถูกผลักออกไปสู่ช่องว่างระหว่างวัฒนธรรมย่อย การศึกษาโดยใช้มุมมอง
แบบจ้าแนกแตกต่างจะเป็นการศึกษาวัฒนธรรมย่อยในกลุ่มต่าง ๆ ขององค์การ เช่น กลุ่มผู้บริหาร 
กลุ่มวิชาชีพ และผู้ปฏิบัติ หรือ หรืออาจศึกษาวัฒนธรรมของฝ่ายต่างๆ เช่น ฝ่ายตลาด ฝ่ายวิจัยและ
พัฒนา ฝ่ายผลิต เป็นต้น ซึ่งวัฒนธรรมย่อยเหล่านี บางวัฒนธรรมอาจเสริมซึ่งกันและกัน บาง
วัฒนธรรมอาจขัดแย้งกัน หรืออาจเป็นอิสระไม่เกี่ยวข้องกัน 

  3. มุมมองแบบกระจัดกระจาย (Fragmentation Perspective) มุมมองนี สร้างหลักคิด
ขึ นมาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างปรากฏการณ์ที่แสดงออกมาของวัฒนธรรมที่ไม่ใช่ทั งความ
คงที่และความไม่คงที่ มุมมองนี ตีความว่าวัฒนธรรมที่ปรากฏออกมามีความสัมพันธ์แบบคลุมเครือ
ซึ่งกันและกัน ความคลุมเครือเป็นแกนกลางของวัฒนธรรมแทนที่เป็นความชัดเจน ความเ ป็น 
เอกฉันท์เป็นปรากฏการณ์ช่ัวขณะและเป็นเฉพาะประเด็น แนวคิดนี เน้นความคลุมเครือของ
วัฒนธรรมและความคลุมเครือเป็นแนวคิดที่ยากแก่ความเข้าใจ เป็นแนวคิดที่ล้อมรอบไปด้วยความ
ทับซ้อนซึ่งกันและกัน อันท้าให้เส้นแบ่งระหว่างความคิดไม่ชัดเจน นักวิชาการที่ใช้มุมมองนี จึงมอง
ความคลุมเครือเป็นเรื่องปกติ ที่มีความเด่นชัด และเป็นส่วนที่เลี่ยงไม่ได้ขององค์การ  
 
3. ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 

 มีนักทฤษฎีหลายท่านได้พยายามที่จะแบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์การออกเป็นมิติต่างๆ 
เพื่อประโยชน์ในการศึกษา แต่ละท่านก็จะแบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์การแตกต่างกันไปตาม
มุมมองของแต่ละคน ซึ่งมิติที่นักวิชาการส่วนใหญ่ยอมรับอย่างกว้างขวางมิติหน่ึงก็คือ แนวคิดการ
แบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 2 แบบ คือ (1) วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง (Strong Culture) กับ (2) วัฒนธรรม
ที่อ่อนแอ (Week Culture) ซึ่งจะขึ นอยู่กับระดับความเห็นพ้องต้องกัน (Consensus หรือ Agreement) 
การยึดเหน่ียวกัน (Cohesiveness) และการผูกผัน (Commitment) ของสมาชิกต่อวัฒนธรรมองค์การนั น ๆ 
โดยที่ 

 วัฒนธรรมที่เข้มแข็ง (Strong Culture) หมายถึง วัฒนธรรมองค์การที่ได้รบัการยอมรบัอยา่ง
กว้างขวางจากสมาชิกในองค์การ เมื่อมีคนเห็นพ้องต้องกันและยอมรับมากจึงท้าให้เปลี่ยนแปลงยาก 
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วัฒนธรรมที่เข้มแข็งจะมีผลต่อการควบคุมพฤติกรรมได้มาก และท้าให้สมาชิกขององค์การมีแรงยึด
เหน่ียวสูง มีความจงรักภักดี และผูกผันต่อองค์การมาก  

 วัฒนธรรมที่อ่อนแอ (Week Culture) หมายถึง การที่สมาชิกขององค์การไม่ได้ยึดถือ
ค่านิยมหลักขององค์การอย่างเคร่งครัดและกว้างขวาง เป็นวัฒนธรรมที่สมาชิกในองค์การอาจจะไม่
เห็นพ้องต้องกันมาก เปลี่ยนแปลงได้ง่าย และไม่ค่อยมีน ้าหนักต่อสมาชิกเท่าไรนัก ซึ่งส่วนมากจะ
ปรากฏในองค์การที่มีอายุไม่ยาวนานนัก  

 นอกจากนี ยังสามารถแบ่งวัฒนธรรมองค์การได้อีกมิติ คือ แบ่งออกเป็น (1) วัฒนธรรมเด่น 
(Dominant Culture) และ (2) วัฒนธรรมย่อย (Subculture) โดยที่ 

 วัฒนธรรมเด่น (Dominant Culture) หมายถึง วัฒนธรรมหลักขององค์การโดยรวม ซึ่งจะ
เห็นได้จากค่านิยมหลักขององค์การนั นวัฒนธรรมประเภทนี จะเป็นวัฒนธรรมของคนส่วนใหญ่ที่
รับรู้และยอมรับ ตลอดจนเข้าใจร่วมกัน 

 วัฒนธรรมย่อย (Subculture) หมายถึง วัฒนธรรมของกลุ่มงาน หรือแผนกงาน ซึ่งใน
องค์การหน่ึง ๆ ที่มีหลายกลุ่มงานหรือหลายแผนกงานก็จะมีวัฒนธรรมย่อย ๆ หลายแบบได้  

 Geert H. Hofstede (1991, p. 7-8) เป็นนักวิชาการด้านมานุษยวิทยาองค์การอีกท่าน ที่ได้
เสนอแนวคิดการจ้าแนกลักษณะการปรากฏของวัฒนธรรมองค์การโดยเปรียบเทียบว่าเหมือน  
หัวหอมที่มีเปลือกเป็นชั นๆ โดยแบ่งออกเป็น 4 ระดับ ได้แก่  

  1. สัญลักษณ์ (Symbols) ได้แก่ ภาษา ท่าทาง ภาพ หรือวัตถุ ซึ่งมีความหมายเฉพาะ
อย่างซึ่งสามารถเข้าใจได้เฉพาะผู้ที่อยู่ร่วมในวัฒนธรรมหรือผู้ที่เรียนรู้วัฒนธรรมนั น สัญลักษณ์เป็น
สิ่งที่มีการเลียนแบบระหว่างกลุ่มวัฒนธรรมได้ง่าย ด้วยเหตุนี สัญลักษณ์จึงเป็นเสมือนเปลือกที่อยู่
ระดับนอกสุดของปรากฏการณ์วัฒนธรรม 

  2. วีรบุรุษ (Heroes) ได้แก่ บุคคลที่อาจมีชีวิตหรือเสียชีวิตแล้ว หรืออาจเป็นบุคคลจริง
หรือบุคคลในจินตนาการก็ได้ บุคคลเหล่านี ครอบครองคุณลักษณะที่ทรงคุณค่าในวัฒนธรรมหน่ึง 
และด้ารงอยู่ในฐานะที่เป็นแม่แบบที่ผู้คนในวัฒนธรรมนั นใช้เป็นแบบอย่างส้าหรับการปฏิบัติ  

  3. พีธีกรรม (Rituals) ภายในวัฒนธรรม พิธีกรรมได้รับการพิจารณาว่าเป็นสิ่งที่จ้าเป็น
ทางสังคม โดยมีหน้าที่ในการบ่งบอกให้สังคมทราบถึงการเปลี่ยนผ่านสภาวะทางสังคมแบบหน่ึง
ไปสู่สภาวะอีกแบบหน่ึง เช่น พิธีกรรมการต่างงาน การรับปริญญาบัตร การมอบรางวัล เป็นต้น 

  4. ค่านิยม (Values) เป็นแกนกลางของวัฒนธรรมองค์การ เป็นแนวโน้มกว้าง ๆ 
เกี่ยวกับความชอบสภาวะบางอย่างมากกว่าสภาวะอื่น ค่านิยมเป็นความรู้สึกที่มีทั งด้านบวกและลบ
ของสมาชิกในองค์การที่ใช้เป็นมาตรฐานในการประเมินค่าสิ่งต่างๆ ว่าควรหรือไม่ควรปฏิบัติ  
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Symbols 
Heroes 
Rituals 

 
                            Values             Practice 

 
 

 
 
 
 

 
ภาพประกอบที่ 10 ระดับวัฒนธรรมองค์การของ Geert H. Hofstede  
(ที่มา : Geert H. Hofstede, 1991, p. 9) 

 
 นอกจากนี  Edgar H. Schein (2004, p. 25-27) เป็นนักทฤษฎีอีท่านที่ได้เสนอการแบ่ง
ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 3 ระดับ คือ (1) ระดับทางกายภาพ (Artifacts) (2) ระดับ
ค่านิยม (Values) และ (3) ระดับฐานคติ (Assumptions) ที่มีความสัมพันธ์กันดังภาพประกอบที่ 11 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 11 ระดับของวัฒนธรรมองค์การ 
(ที่มา : Edgar H. Schein, 2004, p. 26) 
  

วัฒนธรรมทางกายภาพ 

(Artifacts) 

ค่านิยม 

(Values) 

ฐานคต ิ

(Assumptions) 
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 ซึ่งวัฒนธรรมองค์การแต่ละระดับ จะมีความหมายและลักษณะดังตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2 ระดับของวัฒนธรรมขององค์การ 

 
 ระดับ ความหมาย ตัวอย่าง 
กายภาพ 
(Artifacts) 

วัฒนธรรมทางกายภาพที่มนุษย์สร้างขึ นซึ่ง
สามารถมองเห็นและสัมผัสได้ 

เอกสารที่ เ ขียนไ ว้  ,  การออกแบบ
ส้านักงาน, ภาษา, การแต่งตัว, พิธีกรรม 

ค่านิยม 
(Values) 

ความเ ช่ือ เกี่ ยวกับสิ่ งที่ควรจะเป็นใน
องค์การ 

ปรัชญา วิสัยทัศน์ และพันธกิจของ
หน่วยงาน 

ฐานคติ 
(Assumptions) 

จิตส้านึก การคิดหรือการกระท้าซึ่งยอมรับ 
หรือปฏิบัติโดยดุษฎี (Taken - for - Granted) 

มาตรฐานการท้างาน วิธีการท้างานที่คิด
ว่ามีประสิทธิภาพ 

 
(ที่มา: ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2009, หน้า 186) 
 
4. ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
 นักวิชาการส่วนใหญ่มีความเห็นตรงกันว่า วัฒนธรรมองค์การมีความส้าคัญต่อการ
ด้าเนินงานขององค์การเป็นอย่างมาก และเป็นสิ่งส้าคัญที่จะช่วยให้การด้าเนินงานบรรลุผลส้าเร็จ
ตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านที่ได้กล่าวถึงความส้าคัญของ
วัฒนธรรมองค์การไว้ อาทิ 
 Vijay Sathe (1985, p. 25-31) กล่าวว่า วัฒนธรรมมีอิทธิพลต่อองค์การในด้านต่าง ๆ ดังนี  
  1. ความร่วมมือ (Cooperation) ความร่วมมือที่แท้จริงในองค์การไม่สามารถเกิดขึ นได้
จากกฎระเบียบ แต่ระดับความร่วมมือที่แท้จริงได้รับอิทธิพลมาจากสมาชิกในองค์การมีฐ านคติ
ร่วมกัน เช่น บางองค์การมีระดับค่านิยมสูงกับการท้างานเป็นทีม ในขณะที่บางองค์การถือว่าการ
แข่งขันระหว่างสมาชิกเป็นค่านิยมที่สูง ความแตกต่างกันของการให้ความส้าคัญของแต่ละองค์การ
เป็นความเช่ือ และค่านิยมร่วมกันระหว่างกลุ่ม และบุคคลที่ส่งผลต่อความร่วมมือ 
  2. การตัดสินใจ (Decision Making) วัฒนธรรมจะส่งผลต่อกระบวนการตัดสินใจ 
เน่ืองจากความเช่ือและค่านิยมท้าให้เกิดคติฐานเบื องต้นและเกิดความโน้มเอียงอย่างคงที่ต่อองค์การ 
และน้าไปสู่กระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 
  3. การควบคุมองค์การ (Control) คือความสามารถในการปฏิบัติงานได้ผลตามที่
วางแผนไว้โดยพื นฐานของกลไกการควบคุมองค์การ มี 3 ด้าน ด้านแรกคือ การตลาด (Market) เป็น
ตัวควบคุม ด้านที่สองคือ ด้านการปกครอง (Bureaucracy) ใช้อ้านาจอย่างทางการเป็นตัวควบคุม 
และด้านที่สามคือ ด้านเครือข่าย (Clan) ใช้ความเช่ือ ค่านิยมที่มีร่วมกันของสมาชิกเป็นตัวควบคุม 
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  4. การสื่อสาร (Communication) เหตุผลหลักที่สมาชิกในองค์การสื่อสารผิดพลาดเกิด
จากปัญหาการบิดเบือนข่าวสารที่มีความซับซ้อนมาก ความผิดพลาดในการสื่อสารจะมีความผิด
พลาดมากเช่นเดียวกัน วัฒนธรรมจะช่วยลดปัญหาการสื่อสาร 2 ทางคือ ทางแรก ไม่จ้าเป็นต้อง
สื่อสารกันเรื่องของคติฐาน ค่านิยมที่มีอยู่แล้ว และทางที่สองการมีคติฐาน บรรทัดฐานร่วมกันช่วย
ให้แนวทางในการตีความสารต่าง ๆ ร่วมกันอยู่แล้ว 
  5. ความผูกพัน (Commitment) บุคคลที่มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การเมื่อเขามี ส่วนร่วม
และได้รับประสบการณ์บางอย่างที่จะท้าให้ยึดติดกับองค์การ สิ่งจูงใจต่าง ๆ เช่น เงินเดือน เกียรติยศ
และความรู้สึกว่าตนเองมีค่าจะช่วยท้าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การ วัฒนธรรมที่แข็งจะ
ส่งผลความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันโดยผ่านทางความเช่ือและค่านิยม 
  6. การรับรู้ (Perception) วัฒนธรรมจะเป็นตัวก้าหนดความรบัรู้สถานการณ์ของสมาชิก
ในองค์การและน้าไปสู่ภาคปฏิบัติ วัฒนธรรมจะช่วยให้สมาชิกในองค์การใช้อ้างเป็นเหตุผลในการ
แสดงพฤติกรรมในขณะที่องค์การจะใช้เหตุผลเป็นแรงเสริมให้สมาชิกรักษาพฤติกรรมนั นไว้ใน
ทางตรงข้ามองค์การอาจก้าหนดให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมเพื่อน้าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
 ไพบูลย์ ช่างเรียน (2532, หน้า 17) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การจะช่วยปรับแต่งให้สมาชิก
ขององค์การมีพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม ความเช่ือต่าง ๆ ให้เป็นไปตามแนวทางที่องค์การต้องการ 
ดังนั นวัฒนธรรมองค์การจึงมีผลกระทบต่อการบริหารงานดังนี  (1) ผลกระทบด้านวัฒนธรรมใน
ด้านความคิดในการบริหารซึ่งก็คือ กระบวนการตัดสินใจ โดยการตัดสินใจแยกเป็น 2 ประเภท คือ
การตัดสินใจตามข้อเท็จจริง (Factual Judgment) และการตัดสินใจที่ขึ นอยู่กับค่านิยม (Value Judgment) 
(2) ผลกระทบของวัฒนธรรมในด้านการปฏิบัติตัวและพฤติกรรมในการบริหาร เช่น การปฏิบัติของ
ผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา การเคารพ เช่ือฟังผู้ใหญ่ ความเป็นระเบียบเรียบร้อย การแสดง
ความคิดเห็น เป็นต้น (3) ผลกระทบของวัฒนธรรมทางด้านระบบหรือโครงสร้างทางการบริหาร 
ได้แก่ หลักและเทคนิคการบริหารการปกครอง ระบบการบริหารงานบุคคล และ(4) ผลกระทบของ
วัฒนธรรมทางด้านเครื่องมือเครื่องใช้ และเทคโนโลยี ซึ่งองค์การที่มีลักษณะต่างกันย่อมมีลักษณะ
วัฒนธรรมทางความคิดต่อเครื่องมือเครื่องใช้แตกต่างกัน ดังนั นการน้าเทคโนโลยีมาใช้ในแต่ละ
องค์การจึงไม่เหมือนกัน 
 
5. แนวคิดและตัวแบบวัฒนธรรมองค์การ 

 Terrence E. Deal & Allen A. Kennedy (1982, p. 107) ได้เสนอแนวคิดในมุมมองที่
เกี่ยวกับพฤติกรรมในการตัดสินใจ และแสดงให้เห็นถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์การโดยใช้ปัจจัย  
2 ปัยจัยในตลาดการค้า คือ (1) ระดับความเสี่ยง (Risk) ที่สัมพันธ์กับกิจกรรมของบริษัท และ(2) 
ความเร็วของการได้รับข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ในเรื่องการตัดสินใจ และกลยุทธ์ของบริษัท ซึ่ง
สามารถแบ่งวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 4 ประเภทได้แก่ 
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  1. วัฒนธรรมแบบคนเลือดร้อนและนักสู้ (Tough - Guy Culture) บุคคลในองค์การที่มี
วัฒนธรรมลักษณะนี  มักได้ท้างานที่มีความเสี่ยงสูง และได้รับข้อมูลป้อนกลับอย่างรวดเร็วเกี่ยวกับ
คุณภาพในการท้างานและการตัดสินใจของพวกเขา ปรัชญาของวัฒนธรรมลักษณะนี  คือยิ่งเสี่ยง
มากยิ่งได้มาก ซึ่งจะท้าให้บุคคลรู้สึกกดดันมาก  นอกจากนี ยังมีการส่งเสริมให้มีการแข่งขันกัน
ภายในท้าให้เกิดความไม่ไว้วางใจกันในหมู่เพื่อนร่วมงาน 

  2. วัฒนธรรมแบบมุ่งงานหนักและสนุกสนาน  (Work/Play Hard Culture) คือ 
วัฒนธรรมที่เน้นให้บุคคลในองค์การให้ความส้าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  มักท้างานที่มี
ความเสี่ยงต่้า แต่ได้รับข้อมูลป้อนกลับที่รวดเร็วและเป็นรูปธรรม  ให้ความส้าคัญกับการท้างาน
หนักว่ามีคุณค่าเน้นปริมาณงานมากกว่าคุณภาพของงาน และมุ่งให้ความส้าคัญกับลูกค้าเป็นหลัก 

  3. วัฒนธรรมแบบเอาบริษทัเป็นเดิมพนั (Bet – Your Company Culture) คือ วัฒนธรรม
ในองค์การที่อยู่ในสิ่งแวดล้อมที่มีความเสี่ยงสูง  แต่ได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับงานและการ
วางแผนใช้เวลานาน องค์การจึงให้ความส้าคัญกับอนาคต มีการคิด ตัดสินใจอย่างรอบคอบมีการ
ปกครองโดยล้าดับขั น สมาชิกต้องเคารพอ้านาจหน้าที่และมีความสามารถทางเทคนิค 

  4. วัฒนธรรมแบบมุ่งกระบวนการ (Process Culture) คือวัฒนธรรมที่มีความเสี่ยงต่้า
และให้ข้อมูลป้อนกลับช้า ท้าให้คนมุ่งกระบวนการท้างานมากกว่าผลลัพธ์ มีระบบการปกครองโดย
ล้าดับขั นและให้ความส้าคัญกับอ้านาจตามต้าแหน่ง คนที่จะได้รับการยกย่องในวัฒนธรรมลักษณะ
นี ได้จะต้องมีวินัย ตรงต่อเวลา และสนใจในรายละเอียด 

 
 ผลได้ผลเสีย 
 เร็ว ช้า 

การตัดสินใจ 

เสี่ยงภัยสงู 
วัฒนธรรมแบบคน
เลือดร้อนและนักสู ้

(Tough - Guy Culture) 

วัฒนธรรมแบบเอาบริษัทเป็น
เดิมพัน 

(Bet Your Company) 

เสี่ยงภัยต่้า 
วัฒนธรรมแบบมุ่งงาน
หลักและสนุกสนาน 
(Work/Play Hard) 

วัฒนธรรมแบบมุ่ง
กระบวนการ 

(Process Culture) 
 

ภาพประกอบที่ 12 แบบวัฒนธรรมองค์การของ Terrence E. Deal & Allen A. Kennedy 
(ที่มา : Terrence E. Deal & Allen A. Kennedy, 1982, p. 107) 
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 Kim S. Cameron & Robert E. Quinn (1999) ได้เสนอแนวคิดตัวแบบการแข่งขันของ
ค่านิยม (The Competing Values Model) ซึ่งอธิบายว่าตัวแบบนี มีรากฐานจากค้าถามที่ว่า ประสิทธิผล
ขององค์การคืออะไรและมีเกณฑ์หลักอะไรที่ระบุได้ว่าองค์การมีประสิทธิผลหรือไม่มี จากการศึกษา
ของนักวิชาการด้านองค์การหลายท่านพบว่าการมองประสิทธิผลขององค์การสามารถจ้าแนกออกได้
เป็น 2 มิติที่มีลักษณะในเชิงการแข่งขันซึ่งกันและกัน  

  มิติแรกเป็นการแข่งขนัระหว่างการจัดการตนเองและการเน้นความยืดหยุ่น (Flexibility) 
กับการควบคุมและเสถียรภาพ (Stability) ดังนั น บางองค์การจะถูกมองว่าบรรลุประสิทธิผล หาก
สามารถรับมือการเปลี่ยนแปลง มีการปรับตัวและมีการปฏิบัติงานที่ยืดหยุ่น ขณะที่บางองค์การจะถูก
มองว่ามีประสิทธิผล หากมีเสถียรภาพ สามารถท้านายได้และปฏิบัติงานเป็นระบบเชิงกลไก  

  มิติที่สองเป็นการแข่งขันระหว่างการเน้นภายในองค์การ ( Internal Focus) และการ 
บูรณาการกับการเน้นภายนอกองค์การ (External Focus) และความแตกต่างหลากหลาย ภายใต้
เกณฑ์ในมิตินี  บางองค์การจะถูกมองว่าประสบความส้าเร็จ หากภายในมีความสามัคคีสมานฉันท์ 
ขณะที่บางองค์การถูกมองว่าประสบความส้าเร็จจากการที่มีความสามารถในการแข่งขันกับองค์การ
ภายนอก 

  เมื่อน้ามิติทั งสองมารวมกันก็จะกลายเป็นสี่มุม แต่ละมุมจะระบุกลุ่มตัวชี วัดของ
ความส้าเร็จแตกต่างกันและสามารถจ้าแนกเป็นวัฒนธรรมองค์การ 4 ประการ ดังภาพประกอบที่ 13 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที่ 13 ตัวแบบการแข่งขันของค่านิยม 
(ที่มา : Kim S. Cameron & Robert E. Quinn, 1999) 
 

 

วัฒนธรรมสัมพันธ์เก้ือกูล 

การจัดการตนเองและความยืดหยุ่น 

วัฒนธรรมการปรับเปล่ียน 

วัฒนธรรมการตลาด วัฒนธรรมล าดับชั้น 

เน้นภายนอกและ
ความแตกตา่ง 

เน้นภา ยในและ
การบูรณาการ 

การควบคุมและเสถียรภาพ 
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 ส้าหรับลักษณะของวัฒนธรรมองค์การในแต่ละประเภทนั น Kim S. Cameron & Robert 
E. Quinn เสนอตัวแปรหลัก 6 ตัวเพื่อใช้ในการจ้าแนกประเภทของวัฒนธรรม ประกอบด้วย (1) 
ลักษณะโดดเด่นขององค์การ(Dominant Characteristic) (2) ภาวะผู้น้าในองค์การ (Organization 
Glue) (3) การจัดการบุคคล (Management of Employees) (4) สิ่งยึดโยงองค์การ (Organization 
Glue) (5)จุดเน้นของยุทธศาสตร์ (Strategic Emphases) และ (6) เกณฑ์ที่ใช้วัดความส้าเร็จ (Criteria 
of Success) ซึ่งในแต่ละวัฒนธรรมมีลักษณะของตัวแปรในแต่ละตัวแปรแตกต่างกันดังรายละเอียด
ต่อไปนี  

  1. วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื อกลู (The Clan Culture) เป็นการเน้นภายในและการบูรณาการ
กับการจัดการตนเองและความยืดหยุ่น วัฒนธรรมแบบนี เป็นวัฒนธรรมที่บรรยากาศภายในองค์การ
มีลักษณะคล้ายกับความสัมพันธ์ภายในครอบครัวขยาย ดังนั นองค์การลักษณะนี จึงคล้ายกับ
ครอบครัวขยายมากกว่าหน่วยทางธุรกิจ ลักษณะทั่วไปขององค์การที่มีวัฒนธรรมมุ่งสัมพันธ์เกื อกูล
คือ การท้างานเป็นทีม การมีแผนงานการมีส่วนร่วมให้บุคลากร ความผูกพันร่วมมือของบุคลากร 
ฐานคติของวัฒนธรรมสัมพันธ์เกื อกูลคือ สิ่งแวดล้อมองค์การจะได้รับการจัดการอย่างดีที่สุดโดย
การท้างานเป็นทีมและมีการพัฒนาบุคลากร งานหลักของการจัดการคือการมอบอ้านาจให้บุคลากร
และเอื ออ้านวยให้พวกเขามีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแก้ปัญหา ซึ่งท้าให้บุคลากรมีความผูกพัน
และมีความจงรักภักดีต่อองค์การ องค์การเน้นประโยชน์ระยะยาวของการพัฒนาบุคลากร ขวัญ
ก้าลังใจและความสามัคคีเป็นสิ่งส้าคัญขององค์การ  

  2. วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยน (The Adhocracy Culture) เป็นการเน้นภายนอกและ
ความแตกต่างกับการจัดการตนเองและความยืดหยุ่น ฐานคติของวัฒนธรรมประเภทนี  คือ 
นวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มสร้างสรรค์น้าไปสู่ความส้าเร็จ งานหลักของการจัดการคือการส่งเสริม
ภาวะผู้ประกอบการ ความคิดสร้างสรรค์และกิจกรรมที่ท้าให้องค์การเป็นผู้น้าด้านการแข่งขัน และ
การปรับเปลี่ยนและการสร้างนวัตกรรมซึ่งจะน้าไปสู่การได้ทรัพยาการใหม่ ๆ และการมีก้าไร  
ลักษณะวัฒนธรรมการปรับเปลี่ยนนี อยู่บนรากฐานของการมีหน่วยงานที่มีความเช่ียวชาญและการ
เปลี่ยนแปลงสูง บุคลากรมีแนวโน้มท้างานในลักษณะงานเฉพาะกิจในรูปคณะกรรมการ เมื่องาน
บรรลุเป้าหมายก็ยกเลิกคณะกรรมการนั นไป ภายใต้วัฒนธรรมนี การรวมศูนย์อ้านาจการตัดสินใจมี
น้อยหรือแทบไม่มีอ้านาจจะกระจายไหลไปสู่ผู้ปฏิบัติและทีมงาน ความส้าเร็จขององค์การคือการ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ที่แตกต่างมีลักษณะเฉพาะหรือบริการใหม่ ๆ และการสนับส นุนความคิด
สร้างสรรค์และอิสรภาพของบุคลากร 

  3. วัฒนธรรมสายบังคับบัญชา (The Hierarchy Culture) เป็นการเน้นภายในและการ 
บูรณาการกับการควบคุมและเสถียรภาพ ลักษณะของวัฒนธรรมสายบังคับบัญชา การมีโครงสร้าง
การท้างานที่เป็นทางการสูง มีการก้าหนดกระบวนการของงานให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติอย่างชัดเจน ผู้น้า
ที่มีประสิทธิผลเป็นผู้มีทักษะในการจัดการและการประสานงานที่ดี การดูแลองค์การไม่ให้เกิด
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ปัญหาและด้าเนินไปได้อย่างรวบรื่นคือสิ่งส้าคัญที่สุด สิ่งที่เ ช่ือมโยงองค์การเข้าด้วยกันคือ
กฎระเบียบและนโยบายที่เป็นทางการ ยุทธศาสตร์ขององค์การเน้นความมีเสถียรภาพและการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเป็นไปด้วยความราบรื่น ความส้าเร็จขององค์การคือการท้างานที่
เช่ือถือได้ การปฏิบัติตามก้าหนดเวลาและการมีต้นทุนต่้า และการจัดการของบุคลากรเป็นเรื่องที่
เกี่ยวกับการจ้างงานที่มั่นคงและสามารถท้านายได้ 

  4. วัฒนธรรมการตลาด (The Market Culture) เป็นการเน้นภายนอกและความแตกต่าง
กับการควบคุมและเสถียรภาพ ฐานคติที่ส้าคัญของวัฒนธรรมการตลาด คือ การเช่ือว่าสิ่งแวดล้อม
ภายนอกมีความสับสน และผู้รับบริการมีความต้องการและค่านิยมที่หลากหลาย องค์การจึง
จ้าเป็นต้องแข่งขันเพื่อรักษาต้าแหน่งของตนเองในตลาด งานหลักด้านการจัดการ คือ การเพิ่มผลิต
ภาพ ผลลัพธ์ และความพึงพอใจของผู้รับบริการ ลักษณะหลักของวัฒนธรรมการตลาด คือ องค์การ
เป็นองค์การที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิและมุ่งมั่นในการท้างานให้ประสบความส้าเร็จ บุคลากรมีการ
แข่งขันและเน้นเป้าหมายของงาน ผู้น้ามีลักษณะเป็นผู้ขับเคลื่อนผลักดันให้มีผลงานที่เข้มข้น เป็น
ผู้ผลิตและชอบการแข่งขัน เป็นผู้ที่เน้นมาตรฐานของงานสูงและเรียกร้องการทุ่มเทในการท้างาน
จากลูกน้อง สิ่งที่เช่ือมโยงองค์การเข้าด้วยกันคือการเน้นชัยชนะในการแข่งขัน ความมีช่ือเสียงและ
ความส้าเร็จเป็นสิ่งส้าคัญที่สุด  

 ส้าหรับตัวแบบการแข่งขันของค่านิยมนี  มีนักทฤษฎีอีกท่านที่เห็นสอดคล้องกับ  Kim S. 
Cameron & Robert E. Quinn ก็คือ Richard L. Daft (1999, p. 193-195) ที่ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรม
องค์การกับประสิทธิผลองค์การ และกล่าวว่าความพอดีระหว่างสภาพแวดล้อม กลยุทธ์ และค่านิยม 
มีความเกี่ยวข้องกบัการก่อตัวของวัฒนธรรมซึ่งมี 4 ประเภท คือ (1) วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan 
Culture) (2) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) (3) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability 
Culture) และ(4) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ (Achievement Culture) ซึ่งในรายละเอียดมีความ
คล้ายคลึงกับตัวแบบการแข่งขันของค่านิยมดังที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น 
 Daniel R. Denison (1990) ได้เสนอทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผล โดย
ชี ให้เห็นว่าการศึกษาวัฒนธรรมองค์การของนักวิชาการในอดีตไม่ให้ความส้าคัญในการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและประสทิธิผล ทั งที่วัฒนธรรมองค์การก่อให้เกิดแนวทาง
ปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมขององค์การ และสิ่งเหล่านั นส่งผลต่อการมีหรือไม่มีประสิทธิผลขององค์การ  
ตัวแบบของ Daniel R. Denison เน้นประเด็นความขัดแย้งที่เกิดขึ นระหว่างการที่องค์การพยายาม
บรรลุการบูรณาการภายในกับการปรับตัวเพื่อรับมือกับสิ่งแวดล้อมภายนอก โดยได้แบ่งลักษณะ
วัฒนธรรมองค์การ 4 ประการที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลคือ (1) วัฒนธรรมส่วนร่วม 
(Involvement Culture) (2) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) (3) วัฒนธรรมการปรับตัว 
(Adaptability Culture) และ(4) วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) ดังภาพประกอบที่ 14 
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ภาพประกอบที่ 14 ตัวแบบวัฒนธรรมองค์การของ Daniel R. Denison 
(ที่มา : Daniel R. Denison, 1990) 
 
  1. วัฒนธรรมส่วนร่วม ( Involvement Culture) เป็นวัฒนธรรมลักษณะที่องค์การ
มุ่งเน้นสร้างพลังอ้านาจในการบริหารให้แก่บุคลากรในทุกระดับ บุคลากรสามารถเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารที่จ้าเป็นต่อการปฏิบัติงานได้อย่างกว้างขวาง มีการใช้โครงสร้างไม่เป็นทางการควบคุมการ
ปฏิบัติงานมากกว่าใช้โครงสร้างที่เป็นทางการ มีการท้างานเป็นทีมโดยเน้นการมีส่วนร่วมของ
สมาชิก มีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง องค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมส่วนร่วม
ได้แก่  

  1.1 การเสริมสร้างอ้านาจ (Empowerment) หมายถึง การที่องค์การกระจายอ้านาจ
ในการตัดสินใจและการท้างานแก่บุคลากรให้มีการบริหารจัดการด้วยตนเอง มีการแบ่งปันข้อมูล
ข่าวสารในการท้างานอย่างกว้างขวาง ผู้บริหารและบุคลากรมีความผูกพันกับงานและรู้สึกว่าพวก
เขาเป็นเจ้าขององค์การบุคลากรทุกระดับมีความเช่ือว่าตนเองมีส่วนต่อการตัดสินใจในเรื่องที่มี 
ผลต่องานของพวกเขาและมีการวางแผนองค์การโดยใช้หลักของการมีส่วนร่วมของบุคลากร  

    1.2 การท้างานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถึง การที่องค์การสนับสนุนให้มี
การร่วมมือกันท้างานระหว่างสายงานที่ต่างกัน บุคลากรท้างานเสมือนเป็นส่วนหน่ึงของทีม มีการ

 

องค์การ
เรยีนรู ้

การเน้น 

ผู้รับบริหาร 

การสรา้งการ
เปลีย่นแปลง 

ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง
อ้านาจ 

กา ร ท้า ง าน
เป็นทีม 

การพฒันา
สมรรถภาพ 

การประสาน
บูรณาการ 

การตกลงร่วม 

ค่านิยม
แกนกลาง 

วิสัยทัศน์ 

เป้ า หมา ยและ
วัตถุประสงค์ 

ทิศทาง
ยุทธศาสตร ์

การเน้นภายนอก 

พันธกิจ 

ความมีเสถียรภาพ 

ความเป็นเอกภาพ 

การเน้นภายใน 

การมีส่วนร่วม 

การปรับตัว 

ความยืดหยุ่น 
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ใช้ทีมงานเป็นกลไกในการปฏิบัติงานมากกว่าการสั่งการตามสายบังคับบัญชา รวมทั งมีการจัด
ระบบงานเพื่อให้บุคลากรสามารถมองเห็นความเช่ือมโยงระหว่างงานที่ตนเองท้ากับเป้าประสงค์
ขององค์การ 

    1.3 การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากร (Capability Development) หมายถึง การ
มอบหมายอ้านาจหน้าที่เพื่อให้บุคลากรสามารถด้าเนินการได้ด้วยตนเอง มีการปรับปรุงสมรรถภาพ
ของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง มีการลงทุนเพือ่สร้างทักษะในการปฏิบัติงานแก่บุคลากร สมรรถภาพของ
บุคลากรได้รับการมองว่าเป็นทรพัยากรที่มีคุณค่าขององค์การหรือท้าให้องค์การมีความได้เปรียบใน
การแข่งขัน 

  2. วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) เป็นวัฒนธรรมที่สะท้อนให้เห็นถึงการมี
วัฒนธรรมที่เข้มแข็งซึ่งมีความคงเส้นคงวาสูง มีการประสานงานที่ดี และมีการบูรณาการที่ดี 
พฤติกรรมมีรากฐานจากกลุ่มของค่านิยมแกนกลาง ผู้น้าและผู้ตามมีทักษะในการสร้างการบรรลุถึง
ข้อตกลงแม้ว่าจะมีทัศนะที่แตกต่างกัน ความคงเส้นคงวาเป็นแหล่งที่มีพลังในการสร้างเสถียรภาพ
และการบูรณาการภายในซึ่งเป็นผลมาจากการมีแบบแผนทางจิตร่วมกันและมีระดับของการยอมรับ
สูง องค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมเอกภาพได้แก่ 

    2.1 ค่านิยมแกนกลาง (Core Values) แสดงออกมาโดยการที่ผู้บริหารปฏิบัติในสิง่ที่
ตนเองสอนหรือบอกผู้อื่น มีกลุ่มค่านิยมที่มีความชัดเจนและคงเส้นคงวาที่ใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ 
หากบุคลากรละเมิดหรือละเลยค่านิยมแกนกลางจะได้รับการมองว่าเป็นการสร้างปัญหาแก่องค์การ 
และมีจรรยาบรรณที่เป็นแนวทางส้าหรับการปฏิบัติแก่บุคลากรอย่างชัดเจนว่าสิ่งใดผิดสิ่งใดถูก 

    2.2 การตกลงร่วม (Agreement) แสดงออกโดยการที่บุคลากรสามารถบรรลุข้อตกลง
ร่วมกันได้ง่ายเมื่อมีความเห็นแตกต่างกัน แม้ประเด็นนั นจะเป็นประเด็นที่เป็นปัญหามากเพียงใด  
ก็ตาม บุคลากรในองค์การก็สามารถร่วมกันก้าหนดข้อตกลงที่ชัดเจนว่าแนวทางการปฏิบัติใดที่
ถูกต้องพึงกระท้าและแนวทางใดที่เป็นสิ่งไม่ถูกต้องและไม่พึงกระท้า 

   2.3 ความร่วมมือและการประสานบูรณาการ (Coordination and Integration) แสดงออก
โดยที่องค์การมีวิธีการปฏิบัติงานที่คงเส้นคงวาและสามารถท้านายได้ บุคลากรจากฝ่ายหรือสายงานที่
แตกต่างกันมีทัศนะหรือมุมมองประเด็นการท้างานเหมือนกัน มีความง่ายในการประสานงานเพื่อด้าเนิน
โครงการระหว่างฝ่ายต่าง  ๆและมีการเช่ือมโยงเป้าหมายในระดับต่าง  ๆเป็นอย่างดี 

  3. วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) จากการที่องค์การต้องเผชิญหน้ากับ
สิ่งแวดล้อมภายนอก ดังนั นการปรับตัวขององค์การเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของ
สิ่งแวดล้อมภายนอกจึงเป็นสิ่งที่ยากจะหลีกเลี่ยงได้ การปรับตัวขององค์การถูกผลักดันจาก
ผู้รับบริการการเสี่ยงและเรียนรู้จากความผิดพลาด และมีความสามารถและประสบการณ์ในการ
สร้างสรรค์การเปลี่ยนแปลงองค์การมีการเปลี่ยนแปลงระบบอย่างต่อเน่ืองเพื่อเป็นการปรับปรุง
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ความสามารถโดยรวมในการตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ องค์ประกอบหลักของ
วัฒนธรรมนี ได้แก่  

    3.1 การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Creating Change) มีลักษณะส้าคัญคือ การมีวิธีการ
ท้างานที่ยืดหยุ่นและง่ายต่อการเปลี่ยนแปลง มีการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิง่แวดล้อม มี
การน้าวิธีการท้างานที่ใหม่มาใช้หรือมีการปรับปรุงวิธีการท้างานอย่างต่อเน่ือง ฝ่ายต่าง ๆ ให้ความ
ร่วมมือในการเปลี่ยนแปลงเป็นอย่างดี 

    3.2  การ เน้นผู้ รับบริการ (Customer Focus) มีลักษณะส้าคัญคือ  มีการน้า
ข้อเสนอแนะของผู้รับบริการมาใช้เป็นข้อมูลในการตัดสินใจปรับปรุงการท้างาน บุคลากรมีความ
เข้าใจอย่างลึกซึ งเกี่ยวกับความต้องการและความจ้าเป็นของผู้รับบริการ รวมทั งมีการสนับสนุนให้
บุคลากรติดต่อกับผู้รับบริการโดยตรง 

    3.3 การเรียนรู้ขององค์การ (Organizational Learning) มีลักษณะส้าคัญ คือ มีการ
สนับสนุนและให้รางวัลแก่ผู้ที่สร้างนวัตกรรมและกล้าเสี่ยงในการน้าวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ ให้
ความส้าคัญกับการสรปุบทเรียนในการท้างานเพื่อสร้างการเรียนรู้ และแต่ละฝ่ายต่างทราบว่าฝ่ายอื่น
ท้าอะไรบ้าง 

  4. วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) เป็นวัฒนธรรมที่องค์การมีส้านึกชัดเจนเกี่ยวกับ
เป้าประสงค์และทิศทางซึ่งน้าไปสู่การก้าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และยุทธศาสตร์รวมทั งการ
แสดงวิสัยทัศน์ที่องค์การต้องการเป็นในอนาคต เมื่อพันธกิจขององค์การเปลี่ยนแปลงจะส่งผลให้การ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ นในด้านอื่น ๆ ของวัฒนธรรมองค์การด้วย องค์ประกอบของวัฒนธรรม พันธกิจ
ได้แก่  

    4.1 ทิศทางยุทธศาสตร์และความมุ่งมั่น (Strategic Direction and Intent) มีลักษณะ
ส้าคัญ คือ การที่องค์การมีเป้าประสงค์และทิศทางระยะยาว พันธกิจมีความชัดเจนและบุคลากร
เข้าใจความหมายตรงกันและใช้เป็นกรอบแนวทางในการปฏิบัติ รวมทั งมียุทธศาสตร์ที่ชัดเจนซึ่ง
สอดคล้องกับเป้าประสงค์ 

   4.2 เป้าหมายและวัตถุประสงค์ (Goals and Objectives) มีลักษณะที่ส้าคัญคือ 
องค์การมีการตกลงร่วมกันในการก้าหนดเป้าหมาย ผู้น้าก้าหนดเป้าหมายที่มีความท้าทายและ
สามารถเป็นจริงได้ มีการก้าหนดตัวชี วัดวัตถุประสงค์อย่างชัดเจน และมีการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
ตามเกณฑ์ที่ก้าหนด รวมทั งบุคลากรมีความเข้าใจว่ามีสิ่งใดที่ควรต้องด้าเนินการเพื่อสร้าง
ความส้าเร็จในระยะยาว 

    4.3 วิสัยทัศน์ (Vision) มีลักษณะส้าคัญ คือ องค์การมีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมที่
แสดงให้เห็นว่าองค์การควรเป็นอย่างไรในอนาคต ผู้น้ามีทัศนะที่ยาวไกล วิสัยทัศน์ขององค์การ
สามารถสร้างความกระตือรือร้นและแรงจูงใจแก่บุคลากร รวมทั งองค์การสามารถปฏิบัติงานให้
บรรลุเป้าหมายระยะสั นโดยที่ไม่ท้าลายเป้าหมายระยะยาว 
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 จากตัวแบบการแข่งขันของค่านิยม (The Competing Values Model) และตัวแบบวัฒนธรรม
องค์การและประสิทธิผล (Corporate Culture and Organizational Effectiveness) ที่ได้กล่าวมาข้างต้น 
ผู้วิจัยมีความเห็นว่ามีความคล้ายกันเป็นอย่างมาก ทั งในส่วนของประเด็นมุมมองความขัดแย้งที่
เกิดขึ นระหว่างการที่องค์การมุ่งเน้นในขั วตรงข้ามกัน ในเรื่องของการเน้นภายนอก (และความ
แตกต่าง) กับการเน้นภายใน (และการบูรณาการ) และความยืดหยุ่น (และการจัดการตนเอง) กับ
ความมีเสถียรภาพ (และการควบคุม) ท้าให้สามารถกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื อกูลมีลักษณะ
คล้ายกับวัฒนธรรมการมีส่วนร่วม วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยนมีลักษณะคล้ายกับวัฒนธรรมการ
ปรับตัว วัฒนธรรมล้าดับชั นมีลักษณะคล้ายกับวัฒนธรรมความเป็นเอกภาพ และวัฒนธรรม
การตลาดมีลักษณะคล้ายกับวัฒนธรรมพันธกิจ จากที่ได้กล่าวมาผู้วิจัยจึงได้จัดท้าเป็นตารางแสดง
คุณลักษณะร่วมกันของแนวคิดและตัวแบบวัฒนธรรมองค์การทั ง 4 แบบที่มีลักษณะเหมือนกัน ซึ่ง
มีรายละเอียดดังตารางที่ 3 
 

ตารางที่ 3 แสดงคุณลักษณะร่วมกันของแนวคิดและตัวแบบวัฒนธรรมองค์การทั ง 4 แบบที่มี
ลักษณะเหมือนกัน 
 

 Kim S. Cameron  
& Robert E. Quinn 

Richard L. Daft Daniel R. Denison 

1. วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื อกูล  

(The Clan Culture) 
วัฒนธรรมแบบครอบครัว 

(Clan Culture) 
วัฒนธรรมส่วนร่วม 
(Involvement Culture) 

2. วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยน  
(The Adhocracy Culture) 

วัฒนธรรมแบบปรับตัว 
(Adaptability Culture) 

วัฒนธรรมการปรับตัว 
(Adaptability Culture) 

3. วัฒนธรรมสายบังคับบัญชา  
(The Hierarchy Culture) 

วัฒนธรรมแบบราชการ 
(Bureaucratic Culture) 

วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency 

Culture) 
4. วัฒนธรรมการตลาด 

(The Market Culture) 
วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

(Achievement Culture) 
วัฒนธรรมพันธกิจ  
(Mission Culture) 

 
 จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า 
 1. วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื อกลู (The Clan Culture) วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan Culture) 
และวัฒนธรรมส่วนร่วม (Involvement Culture) ต่างก็มีลักษณะเหมือนกันคือ มุ่งเน้นการบูรณาการ
ภายในกับความยืดหยุ่น มีโครงสร้างที่ไม่เป็นทางการ เน้นการท้างานเป็นทีมหรือเครือข่าย เน้นการมี
ส่วนร่วม เน้นการพัฒนาสมรรถภาพ ให้ความส้าคัญกับความรู้ความสามารถ 
 2. วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยน (The Adhocracy Culture) วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability 
Culture) ต่างก็มีลักษณะเหมือนกันคือ มุ่งเน้นภายนอกกับความยืดหยุ่น มีการเปลี่ยนแปลงสูง มีความ
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อิสระ ไม่ยึดติดกับกฎเกณฑ์ ส่งเสริมการสร้างสรรค์ สนับสนุนในการสร้างนวัตกรรมและวิธีการใหม่
ในการท้างาน มุ่งเน้นคุณภาพของผลงานหรือผู้รับบริการ 
 3. วัฒนธรรมสายบังคับบัญชา (The Hierarchy Culture) วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic 
Culture) และวัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) ต่างก็มีลักษณะเหมือนกันคือ เน้นภายในกับ
ความมีเสถียรภาพ มีโครงสร้างที่เป็นทางการ มีความคงเส้นคงวา มีการตกลงร่วมในรูปของการควบคุม 
การมีระเบียบและมาตรฐานในการท้างาน มีค่านิยมแกนกลางคือการยึดมั่นในกฎระเบียบ  
 4. วัฒนธรรมการตลาด (The Market Culture) วัฒนธรรมแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
Culture) และวัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) ต่างก็มีลักษณะเหมือนกันคือ เน้นภายนอกกับ
ความมีเสถียรภาพ โดยการมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ ผู้น้ามีส่วนส้าคัญในการก้าหนดยุทธศาสตร์ เป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ ตลอดจนขับเคลื่อนการปฏิบัติงาน ผู้น้าต้องมีวิสัยทัศน์ มุ่งการบรรลุผลจ้าเพาะที่
ชัดเจน  
 
6. สรุปประเด็นในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของวัฒนธรรมองค์การไว้ว่า หมายถึง 
ความเช่ือและค่านิยมที่เจ้าหน้าที่ของส้านักชลประทานที่ 11 แต่ละโครงการที่ยึดถือและปฏิบัติ
ร่วมกัน อันจะก่อให้เกิดการรับรู้ ความเข้าใจ และการยอมรับในแนวทางการประพฤติปฏิบัติร่วมกัน 
ซึ่งจะเป็นกลไกส้าคัญในการควบคุมพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ เจ้าหน้าที่ และช่วยให้ส้านัก
ชลประทานที่  11 สามารถด้าเนินกิจกรรม และโครงการต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการน ้าให้
สามารถบรรลุผลตรงตามเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556 ให้เกิด
ผลสัมฤทธ์ิสูงสุด  
 ประเด็นหลักในการศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์การของการศึกษาวิจัยครั งนี คือ วัฒนธรรม
องค์การรูปแบบใด ที่จะช่วยสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผน
ยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ได้สูงสุด ซึ่งรูปแบบวัฒนธรรมองค์การที่จะใช้ใน
การศึกษาวิจัยมี 4 รูปแบบ ได้แก่ 
  1. วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื อกูล (The Clan Culture) ลักษณะคือ เน้นการท้างานเป็นทีม 
การมีแผนงาน การมีส่วนร่วมระหว่างบุคลากรในองค์การ เน้นการสร้างความผูกพันร่วมมือของ
บุคลากร เน้นการพัฒนาบุคลากร มีการมอบอ้านาจให้บุคลากรและเอื ออ้านวยให้พวกเขามีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจและแก้ปัญหา ซึ่งท้าให้บุคลากรมีความผูกพันและมีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
องค์การเน้นประโยชน์ระยะยาวของการพัฒนาบุคลากร ขวัญก้าลังใจและความสามัคคีเป็นสิ่งส้าคัญ
ขององค์การ ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) มีการวางแผนและการท้างานเป็นทีม
ร่วมกัน (2) มุ่งเน้นความผูกพันระหว่างเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน (3) เปิดโอกาสให้เจ้าหน้าที่มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจและแก้ปัญหา และ (4) ให้ความส้าคัญกับการพัฒนาตนเองของเจ้าหน้าที่ 
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  2. วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยน (The Adhocracy Culture) ลักษณะคือ เน้นการส่งเสริม
ภาวะผู้ประกอบการ ความคิดสร้างสรรค์ และกิจกรรมที่ท้าให้องค์การเป็นผู้น้าด้านการแข่งขัน เน้น
การมีหน่วยงานที่มีความเช่ียวชาญและการเปลี่ยนแปลงสูง เน้นการท้างานที่ยืดหยุ่นและง่ายต่อการ
เปลี่ยนแปลง บุคลากรมีแนวโน้มท้างานในลักษณะงานเฉพาะกิจในรูปคณะกรรมการ การรวมศูนย์
อ้านาจการตัดสินใจมี น้อยหรือแทบไม่มี  อ้านาจจะกระจายไหลไปสู่ผู้ปฏิบัติและทีมงาน 
ความส้าเร็จขององค์การคือการพัฒนาบริการใหม่ ๆ และการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และ
อิสรภาพของบุคลากร ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) การท้างานมีความยืดหยุ่นและ
ง่ายต่อการเปลี่ยนแปลง (2) ผู้ปฏิบัติงานมีอ้านาจในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ (3) สนับสนุนให้มีการ
เปลี่ยนแปลงวิธีปฏิบัติงานใหม่ และ(4) มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพการให้บริการใหม่ ๆ 
  3. วัฒนธรรมสายบังคับบัญชา (The Hierarchy Culture) ลักษณะคือ มีโครงสร้างการ
ท้างานที่เป็นทางการสูง มีการก้าหนดกระบวนการของงานให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติอย่างชัดเจน สิ่งที่
เช่ือมโยงองค์การเข้าด้วยกันคือกฎระเบียบและนโยบายที่เป็นทางการ ยุทธศาสตร์ขององค์การเน้น
ความมีเสถียรภาพและการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเป็นไปด้วยความราบรื่น ความส้าเร็จของ
องค์การคือการท้างานที่ เ ช่ือถือได้และการปฏิบัติตามก้าหนดเวลาซึ่งประเด็นในการศึกษา
ประกอบด้วยเรื่อง (1) โครงสร้างในการท้างานมีความเป็นทางการสูง (2) มีการก้าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจน (3) มีการยึดถือในกฎระเบียบและนโยบายที่ก้าหนดไว้อย่างมาก และ (4) ให้
ความส้าคัญกับการปฏิบัติงานให้เสร็จภายในเวลาที่ก้าหนด 
  4. วัฒนธรรมการตลาด (The Market Culture) ลักษณะคือ มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิและ
มุ่งมั่นในการท้างานให้ประสบความส้าเร็จ บุคลากรมีการแข่งขันและเน้นเป้าหมายของงาน ผู้น้ามี
ลักษณะเป็นผู้ขับเคลื่อนผลักดันให้มีผลงานที่เข้มข้น เป็นผู้ผลิตและชอบการแข่งขัน เป็นผู้ที่เน้น
มาตรฐานของงานสูงและเรียกร้องการทุ่มเทในการท้างานจากลูกน้อง สิ่งที่เช่ือมโยงองค์การเข้า
ด้วยกันคือการเน้นชัยชนะในการแข่งขัน ความมีช่ือเสียงและความส้าเร็จเป็นสิ่งส้าคัญที่สุด ซึ่ง
ประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรือ่ง (1) สนใจเฉพาะความส้าเร็จในการปฏิบัติงานเท่านั น (2) ผู้น้า
มีบทบาทส้าคัญในการกระตุ้นการด้าเนินงาน (3) มีการแข่งขันระหว่างเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานสูง 
และ (4) ยึดถือเป้าหมายในการปฏิบัติงานเป็นส้าคัญ 
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แนวคิดเก่ียวกับนโยบายขององค์การ 
 
1. ความหมายของนโยบายสาธารณะ 
 David Easton (1953, p. 129) กล่าวว่านโยบายสาธารณะ หมายถึง อ้านาจในการจัดสรร
สิ่งที่มีคุณค่าของสังคมทั งมวลอย่างถูกต้องตามกฎหมาย และได้อธิบายว่าผู้ที่มีอ้านาจในการจัดสรร 
ก็คือรัฐบาล ซึ่งสิ่งที่รัฐบาลตัดสินใจที่จะกระท้าหรือไม่กระท้าเป็นผลมาจาก การจัดสรรสิ่งที่มี
คุณค่าของสังคม 
 Thomas R. Dye (1984, p. 1) กล่าวว่านโยบายสาธารณะคือ สิ่งที่รัฐบาลเลือกจะกระท้า
หรือไม่กระท้า โดยได้อธิบายเพิ่มเติมว่า ในส่วนที่รัฐบาลเลือกที่จะกระท้าจะครอบคลุมกิจกรรม 
ต่าง ๆ ทั งหมดของรัฐบาล ทั งกิจกรรมที่เป็นงานประจ้า และกิจกรรที่เกิดขึ นในบางโอกาส อาทิ การ
ควบคุมความขัดแย้งที่เกิดในสังคม และความพยายามในการขจัดความขัดแย้งกับสังคมอื่น ๆ เป็น
ต้น และมีวัตถุประสงค์ให้กิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่จะกระท้าบรรลุเป้าหมายด้วยดีในการให้บริการ
แก่สมาชิกในสังคม 
 James E. Anderson (1994, p. 5-6) กล่าวว่านโยบายสาธารณะคือ แนวทางปฏิบัติที่รัฐบาล
ก้าหนดขึ นเพื่อแก้ไขปัญหาต่าง ๆ และอธิบายว่านโยบายเป็นแนวทางการกระท้าของรัฐที่มี
จุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ที่เกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหน่ึง ซึ่งนโยบายอาจเป็นเรื่องเกี่ยวกับการออก
กฎหมาย การน้ากฎหมายไปปฏิบัติ และการบังคับใช้กฎหมาย นอกจากนี นโยบายจะต้องเกี่ยวกับ 
สิ่งที่รัฐบาลกระท้าจริง ไม่ใช่สิ่งที่ตั งใจกระท้าหรือก้าลังจะกระท้า การกระท้าจะท้าให้เกิดผลของ
นโยบาย 
 กุลธน ธนาพงศธร (2540, หน้า 568-569) ได้กล่าวถึงนโยบายสาธารณะไว้โดยการ
สังเคราะห์ความหมายของนักวิชาการไว้เป็น 3 กลุ่มคือ 
  กลุ่มความหมายแรก นโยบายสาธารณะเป็นกิจกรรมหรือการกระท้าของรัฐบาล ไม่ว่า
จะเป็นการกระท้าในลักษณะใด หรือเป็นรัฐบาลในระดับชาติ หรือระดับท้องถิ่น ก็ถือว่าเป็น
นโยบายทั งสิ น เป็นการมุ่งเน้นกิจกรรมหรือการกระท้าของรัฐบาลเป็นส้าคัญ 
  กลุ่มความหมายที่สอง เป็นแนวทางการตัดสินใจของรัฐบาลที่เกี่ยวข้องกับกิจกรรม
ต่าง ๆ ที่สังคมจะกระท้าหรือห้ามมิให้กระท้า เป็นการตัดสินใจที่ก้าหนดแนวทางกว้าง ๆ เพื่อน้าเอา
ไปเป็นวิธีปฏิบัติที่ถูกต้องและสามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ได้ 
  กลุ่มความหมายที่สาม เป็นแนวทางหรือหนทางในการกระท้าของรัฐบาลที่เรียกว่า
มรรควิธี (Means) ที่จะก่อให้เกิดการกระท้าขึ นเช่น แผน แผนงานและโครงการที่ก้าหนดขึ น อัน
ประกอบด้วยเป้าหมายปลายทาง คุณค่า และการปฏิบัติต่าง ๆ 
 สมบัติ ธ้ารงธัญวงศ์ (2551, หน้า 21-22) ได้ประมวลนิยามของนักวิชาการหลายท่าน แล้ว
สรุปเป็นลักษณะส้าคัญของนโยบายสาธารณะ ไว้ดังนี  
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  1. เป็นกิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่จะกระท้าหรือไม่กระท้า 
  2. เป็นการใช้อ้านาจของรัฐในการจัดสรรกิจกรรมเพื่อตอบสนองค่านิยมของสังคม  
  3. ผู้มีอ้านาจในการก้าหนดนโยบายสาธารณะได้แก่ ผู้น้าทางการเมือง ฝ่ายบริหาร ฝ่าย  
นิติบัญญัติ ฝ่ายตุลาการ พรรคการเมือง สถาบันราชการ ข้าราชการ และประมุขของประเทศ  
  4. กิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่จะกระท้า ต้องเป็นชุดของการกระท้าที่มีแบบแผน ระบบ
และกระบวนการอย่างชัดเจน เป็นการกระท้าที่มีการสานต่ออย่างสม่้าเสมอและต่อเน่ือง  
  5. เป็นกิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่จะกระท้า ต้องมีเป้าหมายวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมาย
เพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนจ้านวนมาก 
  6. เป็นกิจกรรมที่ต้องกระท้าให้ปรากฏเป็นจริง มิใช่เป็นเพียงการแสดงเจตนารมณ์
หรือความตั งใจที่จะกระท้าด้วยค้าพูดเท่านั น 
  7. เป็นกิจกรรมที่เลือกกระท้าต้องมีผลลัพธ์ในการแก้ไขปัญหาที่ส้าคัญของสังคมทั ง
ปัญหาความขัดแย้งหรือความร่วมมือของประชาชน 
  8. เป็นการตัดสินใจที่จะกระท้าเพื่อผลประโยชน์ของประชาชนจ้านวนมาก มิใช่การ
ตัดสินใจเพื่อประโยชน์เฉพาะบุคคล และเป็นชุดของการตัดสินใจที่เป็นระบบ มิใช่การตัดสินใจ
แบบเอกเทศ 
  9. เป็นการเลือกทางเลือกที่จะกระท้า โดยพิจารณาจากผลการวิเคราะห์ทางเลือกที่
เหมาะสมที่สุดทั งทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม 
  10. เป็นกิจกรรมที่เกิดจากการต่อรองหรือประนีประนอมระหว่างกลุ่มผลประโยชน์
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
  11. เป็นกิจกรรมที่ครอบคลุมทั งกิจกรรมภายในประเทศและระหว่างประเทศ  
  12. เป็นกิจกรรมที่ชอบด้วยกฎหมาย 
  13. เป็นกิจกรรมที่รัฐบาลเลือกที่กระท้า หรือไม่กระท้าอาจก่อให้เกิดผลกระทบทั ง
ทางบวกและลบต่อสังคม 

 จากการให้ความหมายนโยบายสาธารณะที่ได้กล่าวมาข้างต้น ประกอบกับการรวบรวม
และประมวลนิยามและความหมายของนโยบายสาธารณะโดยศุภชัย ยาวะประภาษ และปิยากร หวัง
มหาพร (2552, หน้า 48-57) ทั งจากนักวิชาการชาวไทยและชาวต่างประเทศ ท้าให้พอจะเทียบเคียง
ความหมายและลักษณะของนโยบายขององค์การได้ว่า นโยบายขององค์การเป็นการตัดสินใจในการ
วางกรอบหรือแนวทางในการด้าเนินงานหรือโครงการขององค์การ เพื่อให้องค์การสามารถ
ด้าเนินงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั งไว้  
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2. กระบวนการนโยบายสาธารณะ  
 มีนักวิชาการหลายท่านที่ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการนโยบายสาธารณะ (Policy 
Process) เอาไว้ อาทิ 
 James E. Anderson (1977, p. 26) ได้เสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับขั นตอนของกระบวนการ
นโยบายสาธารณะอย่างเป็นล้าดับไว้ 5 ขั นตอน ได้แก่ 
  1. การก่อตัวของปัญหา (Problem Formation) ขั นตอนนี จะต้องพิจารณาว่าปัญหานั น
เป็นปัญหาสาธารณะ (Policy Problem) หรือไม่ และปัญหานั นเป็นวาระของรัฐบาลที่ต้องกระท้า
หรือไม่ (Policy Agenda) โดยค้าว่าปัญหา ต้องพิจารณาว่าเป็นปัญหาจริงหรือไม่ เพราะบางครั งสิ่งที่
เราคิดว่าเป็นปัญหา ความจริงอาจไม่เป็นปัญหาก็ได้ 
  2. การก่อรูปนโยบาย (Formulation) ขั นตอนนี เป็นการก้าหนดทางเลือกของนโยบาย 
(Policy Alternatives) ว่ามีทางเลือกใดบ้างในการแก้ปัญหา และใครเป็นผู้มีส่วนร่วมในการก้าหนด
นโยบาย หากทางเลือกมีหลายทางก็ต้องวิเคราะห์ข้อดีข้อเสียของแต่ละทางเลือกด้วย โดยใช้เทคนิค
การวิเคราะห์ต้นทุน - ผลประโยชน์ (Cost - Benefit Analysis) 
  3. การตัดสินใจนโยบาย (Adoption) ในขั นตอนนี เป็นการตัดสินใจเกี่ยวกับทางเลือก
ต่าง ๆ ที่ได้วิเคราะห์ไว้แล้วว่าจะตัดสินใจเลือกทางเลือกใด หรือน้าทางเลือกใดไปบังคับใช้และ 
เป็นสิ่งที่ต้องการให้เป็น และใครจะเป็นผู้ตัดสินใจนโยบาย 
  4. การน้านโยบายไปปฏิบัติ (Implementation) เมื่อได้ตัดสินใจเลือกนโยบายที่เห็นว่า  
ดีที่สุดแล้ว ก็น้านโยบายที่เลือกแล้วไปปฏิบัติให้บรรลุผล  
  5. การประเมินผลนโยบาย (Evaluation) เป็นการวัดว่านโยบายมีประสิทธิผลหรือ
ผลกระทบอย่างไรหลังจากน้านโยบายนั นไปสู่การปฏิบัติ และใครจะเป็นผู้ประเมินผลนโยบาย 
อะไรคือผลที่ตามมาของนโยบายจากการประเมินผล  
 James E. Anderson ยังกล่าวอีกว่าภายใต้กรอบแนวคิดดังกล่าว การก่อตัวของนโยบาย
และการน้านโยบายไปปฏิบัติพบว่า จะมีการเมืองเข้ามาเกี่ยวข้องระหว่างความขัดแย้งและการต่อสู้
ของบุคคลและกลุ่มต่าง ๆ เพื่อให้นโยบายสาธารณะเป็นไปตามที่ตนต้องการ ดังนั นการก้าหนด
นโยบายก็คือ เรื่องของการเมืองน่ันเองเพราะการเมืองจะเข้ามาเกี่ยวข้องโดยไม่มีเหตุผลที่จะปฏิเสธได้ 
 ซึ่งต่อมา James E. Anderson, David W. Brady & Charles Bullock (1984) ได้พัฒนา
แนวคิดเดิมและได้เสนอกระบวนการนโยบายสาธารณะใหม่ ซึ่งประกอบไปด้วย 5 ขั นตอนได้แก่  
  1. ขั นก่อตัวของปัญหา หรือขั นจัดระเบียบวาระนโยบาย (Agenda Setting) 
  2. ขั นตระเตรียมข้อเสนอร่างนโยบาย (Policy Formulation) 
  3. ขั นก้าหนดเป็นนโยบาย (Policy Adoption) 
  4. ขั นการน้านโยบายไปปฏิบัติ (Policy Implementation) 
  5. ขั นประเมินผลนโยบาย (Policy Assessment or Policy Evaluation ) 
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 ซึ่งแนวคิดของ James E. Anderson, David W. Brady & Charles Bullock นี จะตรงกับ
แนวคิดของ William N. Dunn (1994, p. 15-16) ที่ได้แบ่งกระบวนการนโยบาย (The Process of Policy 
Making) ออกเป็น 5 ขั นตอน คือ (1) Agenda Setting (2) Policy Formulation (3) Policy Adoption 
(4) Policy Implementation และ (5) Policy Assessment ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี  
  ขั นตอนแรก Agenda Setting การก้าหนดปัญหาเป็นวาระของรัฐบาลที่ต้องปฏิบัติ ซึ่ง
อาจมีหลายปัญหาที่รัฐบาลไม่อาจท้าได้ทั งหมด สิ่งที่รัฐบาลต้องพิจารณาคือ ปัญหานั น ๆ เป็นปัญหา
สาธารณะหรือไม่ และควรจะน้าเข้าสู่วาระของรัฐบาลหรือไม่ 
  ขั นตอนที่สอง Policy Formulation เป็นการก่อรูปของนโยบาย โดยอาจมีลักษณะที่ก่อรูป
มาจากข้าราชการ มีทางเลือกของนโยบายที่เกี่ยวกับปัญหานโยบาย เป็นทางเลือกของนโยบายที่
ก้าหนดขึ นเพื่อการตัดสินใจของฝ่ายบริหาร ศาลและฝ่ายนิติบัญญัติ 
  ขั นตอนที่สาม Policy Adoption เป็นการตัดสินใจนโยบาย โดยจะมีลักษณะเป็น
ทางเลือกของนโยบายที่ถูกตัดสิน ใจโดยได้รับการสนับสนุนโดยเสียงข้างมากจากฝ่ายนิติบัญญัติ 
หรือเป็นฉันทานุมัติในการตัดสินใจระหว่างผู้เป็นตัวแทนหรือศาล  
  ขั นตอนที่สี่ Policy Implementation เป็นการน้านโยบายไปสู่การปฏิบัติ หลังจากที่
นโยบายได้รับการตัดสินใจแล้ว ก็จะน้าไปสู่การปฏิบัติโดยมีหน่วยงานที่รับผิดชอบในการปฏิบัติ
ตามนโยบายนั น ซึ่งจะต้องระดมทรัพยากรมนุษย์และเงินทุนเพื่อน้าไปใช้ปฏิบัติตามนโยบาย  
  ขั นตอนสุดท้าย Policy Assessment เป็นการประเมินผลนโยบาย โดยมีหน่วยงานด้าน
การตรวจสอบและการบัญชีของรัฐบาล ซึ่งถูกก้าหนดโดย ผู้เป็นตัวแทน ผู้บริหารโดยชอบด้วย
กฎหมายและศาล อย่างใดอย่างหน่ึง ซึ่งเป็นความชอบธรรมตามกฎหมายที่นโยบายจะต้องมีการ
ประเมินผลว่าได้ท้าส้าเร็จตามวัตถุประสงค์เพียงใด  
 นอกจากนี  Charles E. Lindblom เป็นนักวิชาการอีกท่านที่มีแนวคิดตรงกับ James E. 
Anderson, David W. Brady & Charles Bullock และ William N. Dunn ซึ่ง Charles E. Lindblom 
(1980, p. 5-7) กล่าวว่า กระบวนการนโยบายสาธารณะเป็นกระบวนการทางการเมือง ซึ่งสามารถจ้าแนก
ออกได้เป็น 5 ขั นตอนได้แก่ (1) ขั นก่อตัวของนโยบาย (Agenda Setting) (2) ขั นเตรียมเสนอร่าง
นโยบาย (Policy Formulation) (3) ขั นก้าหนดนโยบาย (Policy Adoption) (4) ขั นการน้านโยบายไป
ปฏิบัติ (Policy Implementation) และ(5) ขั นประเมินผลนโยบาย (Policy Evaluation) โดย Charles E. 
Lindblom ระบุว่าขั นตอนกระบวนการนโยบายดังกล่าวไม่จ้าเป็นต้องด้าเนินการตามล้าดับ เพราะ
ขั นตอนบางขั นตอนเช่นขั นเตรียมเสนอร่างนโยบาย สามารถด้าเนินได้อย่างต่อเน่ืองในขณะที่ขั น
การน้านโยบายไปปฏิบัติก้าลังมีการด้าเนินการ ที่เป็นเช่นนั นเพราะรัฐบาลต้องใช้เวลาไปในการ
ตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยการเตรียมเสนอร่างนโยบายใหม่ตลอดเวลา 
 Thomas R. Dye (1998, p. 317-318, 330-332) ได้เสนอแนวคิดกระบวนการนโยบาย
สาธารณะว่า การศึกษานโยบายสาธารณะบ่อยครั งมุ่งเน้นไปพิจารณาว่านโยบายเกิดขึ นได้อย่างไร
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มากกว่าดูเนื อหานโยบายหรือสาเหตุและผลที่ตามมาของนโยบาย ในการศึกษาว่านโยบายต่าง ๆ 
เกิดขึ นได้อย่างไร โดยทั่วไปจะพิจารณาชุดของกิจกรรม หรือกระบวนการที่ เกิดขึ นในระบบ
การเมือง (Political System) ตามนัยของตัวแบบกระบวนการ (Process Model) ซึ่งก็คือการก้าหนด
นโยบาย (Policy Making) เกิดขึ นโดยสามารถระบุขั นตอน และแต่ละขั นตอนสามารถแยกส่วนกัน
ในการตรวจสอบได้ ซึ่งกระบวนการเหล่านี โดยปกติจะมีขั นตอนต่อไป 
  1. Identification การระบุปัญหานโยบายที่เรียกร้องให้รัฐบาลต้องปฏิบัติ ซึ่งส่วนใหญ่
นโยบายมักเกิดจากความคิดเห็นของประชาชนที่มีอิทธิพลต่อนโยบายของรัฐ แต่บางนโยบายก็เกิด
จากความคิดของผู้น้าที่ให้การสนับสนุนให้เกิดนโยบายนั น 
  2. Agenda Setting การก้าหนดเป็นวาระหรือการเน้นให้ความสนใจไปยังกลุ่มสื่อมวลชน
และข้าราชการในปัญหาสาธารณะที่ตกลงกันเพื่อน้าไปสู่การตัดสินใจ การก้าหนดวาระนี เป็นการ
ระบุถึงปัญหาของสังคมและก้าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหา ซึ่งเป็นขั นตอนที่ส้าคัญที่สุดในการ
ก้าหนดนโยบาย ซึ่งบีบบังคับให้รัฐบาลต้องตัดสินใจกระท้า หรือรัฐบาลอาจไม่ตัดสินใจกระท้าตาม
ก็ได้ ในขั นตอนนี จะมีการระดมความคิดเห็นจากสื่อมวลชนด้วย โดยใช้โทรทัศน์หรือหนังสือพิมพ์ 
เพื่อสื่อสารให้คนส่วนใหญ่ทราบถึงนโยบาย 
  3. Formulation การก่อรูปนโยบาย ก็คือการที่ทางเลือกของนโยบายที่เกี่ยวกับปัญหา
ได้พัฒนาไปเป็นวาระของรัฐบาล การก่อรูปของนโยบายมักจะมาจากการริเริ่มและมีการพัฒนา
นโยบายที่เกิดจากระบบราชการ คณะกรรมการตามกฎหมาย การประชุมของคณะกรรมการชุดต่าง ๆ 
องค์การที่ท้าหน้าที่วางแผนด้านนโยบาย กลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ ประธานาธิบดีและรัฐสภา โดย
รายละเอียดของนโยบายที่ก่อตัวขึ นปกติมาจากระดับเจ้าหน้าที่ (Staff Members) มากกว่าจะเกิดจาก
ระดับผู้น้า (Bosses)  
  4. Legitimation นโยบายที่เกิดขึ นโดยความชอบธรรมตามกฎหมาย เป็นการกระท้า
งานทางการเมือง โดยผ่านพรรคการเมือง กลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ ประธานาธิบดีและรัฐสภา 
  5. Implementation การน้านโยบายไปปฏิบัติ เป็นความต่อเน่ืองทางการเมือง กล่าวคือ
การก้าหนดนโยบายไม่ได้จบลงที่การออกเป็นกฎหมายโดย รัฐสภา และการลงนามโดย
ประธานาธิบดี จะต้องน้านโยบายไปสู่หน่วยงานของระบบราชการ เพื่อให้ข้าราชการปฏิบัติตาม
นโยบายนั น การน้านโยบายไปปฏิบัติมีความเกี่ยวเน่ืองกับทุกกิจกรรม เช่น การจัดองค์กรงานใหม่ 
การมีหน่วยงานหรือตัวแทนรับผิดชอบ เพื่อให้สามารถด้าเนินการตามนโยบายที่ ก้าหนดไว้ 
นอกจากนี การน้านโยบายไปปฏิบัติยังต้องมีรูปแบบและกฎระเบียบเพื่อให้ข้าราชการถือปฏิบัติด้วย  
  6. Evaluation การประเมินผลนโยบาย เป็นขั นตอนสุดท้ายในการก้าหนดนโยบายเพื่อ
ค้นหาว่านโยบายประสบความส้าเร็จตามเป้าหมายเพียงใด ต้นทุนที่ใช้และผลที่ได้รับเป็นอย่าง ไร 
เป็นไปตามที่ตั งใจไว้หรือไม่เป็นไรตามที่ตั งใจไว้ การประเมินผลจะท้าโดยตัวแทนของรัฐบาลเอง 
ที่ปรึกษาภายนอก สื่อสิ่งพิมพ์ และสาธารณชน 
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 Robert T. Nakamura & Frank Smallwood (1980, p. 22-23) ได้เสนอแนวคิดมุมมองของ
กระบวนการนโยบาย (Policy Process) มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันใน 3 หน้าที่ของสภาพแวดล้อม
นโยบายได้แก่ (1) การก่อตัวของนโยบาย (Policy Formation) (2) การน้านโยบายไปปฏิบัติ (Policy 
Implementation) และ (3) การประเมินผลนโยบาย (Policy Evaluation)  
 โดย Robert T. Nakamura & Frank Smallwood ได้กล่าวเพิ่มเติมว่า การก่อตัวของ
นโยบายเป็นรูปแบบที่ส้าคัญที่สุด กล่าวคือด้านหน่ึงกลไกนโยบายถูกก้าหนดโดยกฎหมาย ซึ่งเป็น
กุญแจส้าคัญของผู้มีบทบาทนโยบาย (Policy Actors) ก็คือผู้ก้าหนดนโยบายโดยชอบด้วยกฎหมาย 
(Legitimate) อาทิ ประธานาธิบดี รัฐสภา ผู้ว่ารัฐ และสภานิติบัญญัติแห่งรัฐ เป็นต้น อีกด้านหน่ึงการ
ก้าหนดนโยบายเกิดจากปัจเจกบุคคล และ/หรือ กลุ่มต่าง ๆ ซึ่งมีอิทธิพลเป็นผู้ก้าหนดนโยบายอาทิ 
กลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ สถาบันต่าง ๆ ที่มีอ้านาจ เป็นต้น นโยบายที่ก้าหนดจากการก่อตัวดังกล่าว
เป็นผลประโยชน์เพื่อตอบสนองต่ออ้านาจรัฐ หรือไม่ใช่อ้านาจรัฐ อาทิ ประธานาธิบดี สื่อสิ่งพิมพ์ 
เป็นต้น หรือเป็นการตอบสนองต่อสถานการณ์วิกฤตอันเกิดจากการจลาจล ภาวะเศรษฐกิจตกต่้า 
สงคราม ความเสียหายจากภัยธรรมชาติ และการขาดแคลนพลังงาน เป็นต้น หรือเป็นนโยบายที่
เกี่ยวกับประชาชนทั่วไปและเกิดจากแรงกดดันของประชาชนอาทิ ประเด็นการท้าแท้ง การลดภาษี 
เป็นต้น ท้ายที่สุดเมื่อการก่อตัวของนโยบายถูกตัดสินใจโดยชอบด้วยกฎหมาย โดยผู้ก้าหนด
นโยบายที่เป็นรัฐบาลอาทิ รัฐสภาโดยการผ่านกฎหมาย ประธานาธิบดีออกค้าสั่งในการบริหารงาน 
เป็นต้น นโยบายนั นก็จะน้าไปสู่การปฏิบัติตามนโยบายและการประเมินผลนโยบาย 
 อุทัย เลาหวิเชียร (2544, หน้า 292-301) ได้เสนอกระบวนการนโยบายสาธารณะแบ่ง
ออกเป็น 4 ขั นตอน (1) การก้าหนดปัญหา (2) การวิเคราะห์หาทางเลือก (3) การน้านโยบายไปสู่การ
ปฏิบัติ และ (4) การประเมินผลนโยบาย 
  1. การก้าหนดปัญหา นโยบายสาธารณะจะมีได้ต่อเมื่อปัญหาเกิดขึ นก่อน และปัญหา
จะเกิดขึ นได้ก็เพราะมีคนเป็นจ้านวนมากไม่พอใจในเหตุการณ์อย่างใดอย่างหน่ึง การที่คนส่วนใหญ่
เห็นเป็นปัญหา ควรจะให้กลุ่มคนที่มีหน้าที่รับผิดชอบและกลุ่มอื่น ๆ เห็นว่าเป็นปัญหาด้วย การที่
คนหลายฝ่ายเห็นปัญหาอันหน่ึงอย่างเดียวกัน และได้มีการเรียกร้องให้แก้ไขปัญหาดังกล่าว ปัญหา
นั นก็จะกลายเป็นนโยบายสาธารณะ ดังนั นในขั นของการก้าหนดปัญหาจึงมีส่วนเกี่ยวพันกับหน้าที่
ของการก้าหนดนโยบาย เพราะปัญหาจะน้าไปสู่การก้าหนดนโยบายจึงอาจกล่าวได้ว่าเป็นขั นตอน
เดียวกันกับเรื่องของการก้าหนดนโยบาย 
  2. การวิเคราะห์หาทางเลือก เมื่อทราบปัญหาและได้ก้าหนดเป็นเป้าหมาย จากนั นก็ท้า
การวิเคราะห์หาทางเลือกเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ในการหาทางเลือก ผู้ที่ตัดสินใจจะต้องค้านึงถึง 
เป้าหมายและค่านิยมให้ชัดเจน แล้วจึงแสวงหาทางเลือกเพื่อบรรลุเป้าหมายดังกล่าว ซึ่ งควรคิดว่า
ทางเลือกใดดีด้วย รวมทั งการค้านวณเพื่อหาต้นทุนและประโยชน์ที่จะได้รับ ต่อมาจึงมาเปรียบเทียบ
ถึงผลของทุกทางเลือก ซึ่งในที่สุดผู้ตัดสินใจก็จะเลือกทางเลือกที่บรรลุเป้าหมายและค่านิยมที่ดีที่สุด  
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  3. การน้านโยบายไปสู่การปฏิบัติ ในขั นตอนของการวิเคราะห์หาทางเลือกก็เพื่อจะได้
นโยบายสาธารณะเพื่อน้าไปสู่การปฏิบัติ ขั นของการน้านโยบายไปปฏิบัติเป็นขั นที่มีความส้าคัญ
มากที่สุด เพราะนโยบายสาธารณะก็คือ แผ่นกระดาษจะเป็นความจริงได้ก็ต่อเมื่อการน้าไปสู่การ
ปฏิบัติให้เกิดผลส้าเร็จตามเป้าหมายที่ก้าหนดไว้ 
  4. การประเมินผลนโยบาย ขั นตอนสุดท้ายของกระบวนการนโยบายสาธารณะก็คือ 
การประเมินผลนโยบาย ซึ่งปัจจุบันเป็นกิจกรรมที่ได้รับความสนใจอย่างแพร่หลายในเกือบทุก
ประเทศ ความหมายของการประเมินผลก็คือ การที่จะตรวจสอบว่าได้มีการบรรลุเป้าหมายของ
โครงการแค่ไหนและเพียงใด การประเมินผลต้องอาศัยความรู้ทางการวิจัย แต่ก็มีคนเป็นจ้านวนไม่
น้อยได้ประเมินผลโดยอาศัยหลักการเข้าใจข้อเท็จจริงโดยปราศจากเหตุผล (Intuition) การคาดคะเน
หรือการเดา ซึ่ง เป็นคนละเรื่องกบการท้าการวิจัย อาจกล่าวได้ว่า นักการเมือง นักบริหาร 
นักหนังสือพิมพ์ หรือประชาชน โดยทั่วไปมักประเมนิผล โดยไม่ได้อาศัยพื นความรู้ การวิจัยมากนัก 
 นอกจากนี ยังมีนักวิชาการของไทยอีกหลายท่าน ที่ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับขั นตอนของ
ของกระบวนการก้าหนดนโยบายสาธารณะเอาไว้อาทิเช่น 
 ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2539, หน้า 4) ได้น้าเสนอขั นตอนของกระบวนการนโยบายสาธารณะ
คล้ายกับ สมบัติ ธ้ารงธัญวงศ์ แต่เพิ่มขั นตอนการต่อเน่ือง การทดแทน หรือการยุตินโยบาย
สาธารณะ เข้าไปเป็นขั นตอนที่ที่ห้า ท้าให้ได้ทั งหมด 5 ขั นตอนได้แก่ (1) การก่อรูปนโยบาย  (2) 
การก้าหนดทางเลือกและการตัดสินใจนโยบาย  (3) การน้านโยบายไปปฏิบัติ (4) การประเมินผล
นโยบาย และ (5) การต่อเน่ือง การทดแทน หรือการยุตินโยบายสาธารณะ 
 สร้อยตระกูล อรรถมานะ (2543, หน้า 150-151) ขั นตอนในกระบวนการนโยบายแบ่ง
ออกเป็น 6 ขั นตอนคือ การก่อตัวของนโยบาย การเตรียมนโยบายและเสนอร่างนโยบาย การ
ประกาศ เป็นนโยบาย การน้านโยบายไปสู่การปฏิบัติ การประเมินผลนโยบาย และการปรับปรุง
แก้ไขหรือการสิ นสุดนโยบาย 
 สมบัติ ธ้ารงธัญวงศ์ (2551, หน้า 315-316) ได้เสนอเกี่ยวกับวงจรกระบวนการนโยบาย
สาธารณะโดยครอบคลุมกระบวนการต่าง ๆ 4 ขั นตอน ประกอบด้วย (1) การก่อรูปนโยบาย (2) การ
ก้าหนดทางเลือกและการตัดสินใจนโยบาย  (3) การน้านโยบายไปปฏิบัติ และ (4) การประเมินผล
นโยบาย 
 มยุรี อนุมานราชธน (2552, หน้า 45) ระบุว่ากระบวนการนโยบายสาธารณะประกอบ ด้วย
ขั นตอนด้าเนินการ 9 ขั นตอนคือ (1) การก่อตัวของประเด็นปัญหา (2) การกลั่นกรองประเด็นปัญหา 
(3) การนิยามประเด็นปัญหา (4) การพยากรณ์ (5) การก้าหนดวัตถุประสงค์ (6) การวิเคราะห์ทางเลือก 
(7) การน้านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ (8) การประเมินผลนโยบายสาธารณะ และ (9) การสืบต่อและ
การยุตินโยบายสาธารณะ โดยอธิบายว่ากระบวนกานก้าหนดนโยบายสาธารณะอาจด้าเนินการไม่
ครบทั ง 9 ขั นตอน และไม่เป็นไปตามล้าดับ 
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 ศุภชัย ยาวะประภาษ (2552, หน้า 34-35) ได้สรุปขั นตอนนโยบายออกเป็น 3 ขั นตอนคือ 
(1) ขั นตอนการก้าหนดนโยบาย ประกอบด้วย การระบุประเด็นปัญหา การพัฒนาทางเลือก และการ
เสนอทางเลือก (2) ขั นตอนการน้านโยบายไปปฏิบัติ ประกอบด้วยการแปลความนโยบาย การ
รวบรวมทรัพยากร การวางแผน การจัดองค์การ และการด้าเนินงาน และ (3) ขั นตอนการประเมินผล 
ประกอบด้วย การยกเลิก และการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 
 จากแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการนโยบายสาธารณะของนักวิชาการทั งชาวไทยและชาว
ต่างประเทศที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้ท้าการประมวลลักษณะร่วมของกระบวนการนโยบาย
สาธารณะพบว่า แม้ว่านักวิชาการท่านต่าง ๆ จะได้อธิบายและจ้าแนกขั นตอนของกระบวนการ
นโยบายไว้แตกต่างกัน แต่หากพิจารณาทั งกระบวนการแล้วจะพบว่ามีความคล้ายคลึงกัน จะมี
แตกต่างกันบ้างในรายละเอียด ท้าให้สามารถสรุปได้ว่า ขั นตอนของกระบวนการนโยบายสาธารณะ 
(Public Policy Process) จะประกอบไปด้วย 3 ขั นตอนใหญ่ ๆ ได้แก่  
  1. การก้าหนดนโยบาย (Policy Formulation) ซึ่งประกอบด้วย การระบุประเด็นปัญหา 
การพัฒนาทางเลือก และการเสนอทางเลือก หลังจากนั นจึงประกาศเป็นนโยบาย  
  2. การน้านโยบายไปปฏิบัติ (Policy Implementation) ซึ่งประกอบด้วย การแปลงให้
เป็นแผนงานหรือโครงการ การรวบรวมทรัพยากร การวางแผน การจัดองค์การ และการด้าเนินงาน 
  3. การประเมินผลนโยบาย (Policy Evaluation) ซึ่งประกอบด้วย การยกเลิก และการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงนโยบาย 
 ซึ่งในการศึกษาวิจัยเรื่อง  “ผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์  
กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 : ศึกษากรณีส้านักชลประทานที่ 11” ครั งนี  ผู้วิจัยจะมุ่งเน้นศึกษา
เฉพาะในส่วนของการน้านโยบายไปปฏิบัติที่มีลักษณะของการแปลงแผนยุทธศาสตร์ ให้เป็น
แผนงานหรือโครงการ การรวบรวมทรัพยากร การวางแผน การจัดองค์การ และการด้าเนินงาน 
เน่ืองจากเป็นขั นตอนที่มีความเกี่ยวข้องและส่งผลโดยตรงต่อผลสัมฤทธ์ิในการด้าเนินงานของส้านัก
ชลประทานที่ 11  
 
3. ความหมายของการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 Walter Williams (1971, p. 144) ได้กล่าวว่า การน้านโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง ความสามารถ
ขององค์การในการรวบรวมทรัพยากรทางการบริหารให้สามารถด้าเนินงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ ซึ่งต้องมีการจัดหาทรัพยากรและจัดเตรียมกระบวนการต่าง ๆ เพื่อจะท้าให้ การ
ด้าเนินงานตามนโยบายบรรลุผลส้าเร็จ 
 Carl E. Van Horn & Donald S. Van Meter (1976, p. 103) ได้กล่าวว่า การน้านโยบายไป
ปฏิบัติ หมายถึง กิจกรรมทั งหมดที่กระท้าโดยรัฐบาลและเอกชน ทั งในระดับบุคคลและกลุ่มบุคคล 
ที่ส่งผลต่อการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก้าหนดไว้ล่วงหน้าจากการตัดสินใจนโยบาย ซึ่งรวมถึงปัจจัย
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อื่น ๆ ที่มีผลต่อความพยายามที่จะแปลงรูปแบบของการตัดสินใจไปสู่แนวทางในการปฏิบัติ รวมทั ง
ความพยายามที่จะบรรลุการเปลี่ยนแปลงที่ก้าหนดไว้จากการตัดสินใจนโยบายด้วย 
 James E. Anderson (1977, p. 98-104) ได้กล่าวว่า การน้านโยบายไปปฏิบัติ หมายถึง การใช้
นโยบายโดยกลไกการบริหารของรัฐบาล และอธิบายว่าการปฏิบัติเป็นสิ่งที่ถูกกระท้าขึ นมาเพื่ อท้า
ให้กฎหมายบังเกิดผล เพื่อใช้นโยบายไปสู่เป้าหมายและเพื่อบรรลุเป้าหมายของนโยบาย การศึกษา
การน้านโยบายไปปฏิบัติจึงให้ความส้าคัญกับหน่วยงานและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง วิธีการ ที่ต้อง
ปฏิบัติตาม เทคนิคหรือเครื่องมือและการสนับสนุนทางการเมือง 
 Randall B. Ripley & Grace A. Franklin (1982, p. 4) ได้กล่าวว่า การน้านโยบายไปปฏิบัติ
หมายถึง สิ่งที่เกิดขึ นหลังจากที่กฎหมายได้ให้อ้านาจแก่แผนงานหรือนโยบาย รวมทั งกลุ่มของ
กิจกรรมที่ตามมากับเจตนาของแผนงานหรือผลลัพธ์ของนโยบายนั น ๆ ด้วย 
 Daniel A. Mazmanian & Paul A. Sabatier (1983, p. 20-21) ได้ให้ความหมายของการน้า
นโยบายไปปฏิบัติว่า หมายถึง การน้าการตัดสินใจนโยบายที่ได้ตัดสินใจไว้ไปปฏิบัติให้ประสบ
ผลส้าเร็จ ซึ่งโดยปกติจะเป็นการร่วมกันท้างานภายใต้กฎหมายที่ผ่านความเห็นชอบจากฝ่ายนิติบัญญัติ
ค้าสั่งของฝ่ายบริหาร หรือค้าพิพากษาของศาลเป็นต้น 
 เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2551, หน้า 7-8) ได้ให้ความหมายของการน้านโยบายไปปฏิบัติว่า
หมายถึง กระบวนการหลังจากที่กฎหมายผ่านสภา หรือนโยบายได้รับการอนุมัติ เป็นกิจกรรมของ
การน้านโยบายที่อยู่ในรูปของกฎหมาย นโยบาย ระเบียบ ค้าสั่ง หรือรูปแบบอื่น ๆ ไปปฏิบัติ  
 วรเดช จันทรศร (2551, หน้า 16) ได้ให้ความหมายของกระบวนการน้านโยบายไปปฏิบัติ
ว่าหมายถึง กระบวนการที่ท้าให้เกิดการกระตุ้นให้ทรัพยากรทางการบริหารทั งมวล ปฏิบัติงานให้
บรรลุตามเป้าหมายของนโยบายที่ก้าหนดไว้ 
 จุมพล หนิมพานิช (2552, หน้า 182) กล่าวว่าการน้านโยบายไปสู่การปฏิบัติ หมายถึง การ
บริหารนโยบายที่ครอบคลุมถึงการวิเคราะห์พฤติกรรมองค์การ ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลและกลุ่ม
บุคคล สมรรถนะและความร่วมมือของพนักงานภาครัฐและภาคเอกชน สภาพแวดล้อมของระบบ
และปัจจัยอื่น ๆ ที่มีผลกระทบต่อการบรรลุเป้าหมายของนโยบาย 
 มยุรี อนุมานราชทน (2552, หน้า 218) ได้ให้ความหมายของการน้านโยบายไปปฏิบัติว่า
หมายถึง การแปลงวัตถุประสงค์ที่ก้าหนดไว้ในนโยบาย ซึ่งอาจเป็นกฎหมาย หรือค้าสั่งของรัฐบาล
หรือคณะรัฐมนตรีให้เป็นแนวทาง/แผนงาน/โครงการ กิจกรรมที่เป็นรูปธรรมประกอบด้วย การจัดหา
ทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อด้าเนินการให้ส้าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ การวางแผนโครงการเพื่อ
ตอบสนองวัตถุประสงค์ที่ก้าหนด การออกแบบองค์การ และการด้าเนินงานให้เป็นไปตามแนวทาง 
การด้าเนินงานโครงการที่ก้าหนดไว้  
 จากความหมายของการน้านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติที่นักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้ไว้ ผู้วิจัย
ได้ประมวลลักษณะร่วมและพบว่าการน้านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติ จะมีลักษณะเป็นระบวนการ
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ที่ประกอบด้วย การแปลงวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของตัวนโยบายให้ออกมาในรูปของแผนงาน 
โครงการ หรือแนวทางในการปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุผลตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของนโยบาย 
 
4. ขั้นตอนของการน านโยบายไปปฏิบัติ 
 Paul Berman (1978, p. 157-184) ได้ท้าการศึกษาเกี่ยวกับการน้านโยบายไปปฏิบัติและ
กล่าวว่า กระบวนการของการน้านโยบายไปปฏิบัติเป็นการศึกษาถึงปฏิสัมพันธ์ความเช่ือมโยง การ
พึ่งพา ตลอดจนความเป็นอิสระขององค์การและบุคคล โดยได้แบ่งกระบวนการของการน้านโยบาย
ไปปฏิบัติออกเป็น 2 ขั นตอนหลัก ได้แก่ 
  1. การน้านโยบายไปปฏิบัติในระดับมหภาค (Macro Implementation)  คือการที่
หน่วยงานระดับสูงท้าหน้าที่ก้าหนดนโยบายออกมา และจะต้องท้าให้หน่วยงานระดับล่างน้านโยบาย
ดังกล่าวไปปฏิบัติโดยใช้วิธีที่เหมาะสม การน้านโยบายไปปฏิบัติในระดับมหภาคมีขอบเขตกว้าง
ครอบคลุมไปจนถึงการน้านโยบายไปปฏิบัติในระดับจุลภาคด้วย การน้านโยบายไปปฏิบัติใน
ระดับมหภาคสามารถแบ่งออกเป็น 2 ขั นตอน ได้แก่ ขั นตอนของการแปลงนโยบายออกเป็นแนวทาง
ปฏิบัติหรือออกมาในรูปของแผนงานหรือโครงการ และขั นตอนในการท้าให้หน่วยงานในระดับล่าง
ยอมรับ (Adopt) แนวทางของแผนงานหรือโครงการนั นไปปฏิบัติต่อ  
  2. การน้านโยบายไปปฏิบัติในระดับจุลภาค (Micro Implementation) หมายถึง การที่
หน่วยงานระดับล่างเมื่อได้รับการมอบหมายนโยบายจากหน่วยงานระดับบนแล้ว ก็จะต้องท้าการ
ก้าหนดนโยบายภายในหน่วยงานของตนเองให้สอดคล้องกับนโยบายหลัก การน้านโยบายไป
ปฏิบัติในระดับจุลภาคเริ่มต้นจากการที่หน่วยงานระดับล่างรับนโยบาย แผนงาน หรือโครงการมา
จากเบื องบน แล้วน้านโยบายแผนงานหรือโครงการนั นมาปรับเปลี่ยนให้เป็นแนวทางการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี  Paul Berman ยังกล่าวว่า การน้านโยบายหรือโครงการดังกล่าวมาปฏิบัติให้
บรรลุผลนั นจะต้องอาศัยการมีปฏิสัมพันธ์และการเปลี่ยนแปลงเพื่อน้าไปสู่การประสานประโยชน์
ระหว่างหน่วยงานเจ้าของโครงการนั นกับองค์การระดับล่างที่ท้าหน้าที่ปฏิบัติงาน ที่เรียกว่า “การ
ปรับตัวเข้าหากันและกัน” (Mutual Adaptation) สิ่งที่ส้าคัญอีกประการหน่ึงในขั นตอนการน้า
นโยบายไปปฏิบัติในระดับจุลภาคนั นได้แก่ กระบวนการปรับตัวนั นจะต้องอาศัยการตัดสินใจของ
ผู้ปฏิบัติงานระดับล่างด้วย ซึ่งล้าดับขั นตอนของการตัดสินใจดังกล่าวจะเรียกว่า “Path of Micro - 
Implementation” ซึ่งมาจากสมมุติฐานว่า ปัจจัยน้าเข้าของระบบการปฏิบัติงานในระดับล่างนั นจะ
ถูกแปลงให้เป็นขั นตอนการปฏิบัติงานโดยอาศัยการตัดสินใจที่ เป็นล้าดับต่อเน่ือง  โดย Pual 
Berman ได้กล่าวว่า การน้านโยบายไปปฏิบัติในระดับจุลภาค จะประกอบไปด้วย 3 ขั นตอน ได้แก่ 
   2.1 ขั นตอนการระดมพลัง (Mobilization) ในขั นตอนนี หน่วยงานในระดับล่าง
จะต้องด้าเนินการใน 2 กิจกรรมคือ (1) การพิจารณารับนโยบาย เป็นการพิจารณาว่านโยบายจาก
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ส่วนกลางมีความเหมาะสม มีความส้าคัญเร่งด่วน ตรงตามเป้าหมายของหน่วยงาน และสามารถ
สนองตอบความต้องการของกลุ่มเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด การตัดสินใจดังกล่าวถือว่าเป็น
จุดส้าคัญในการชี อนาคตของนโยบาย หากหน่วยงานในระดับล่างเห็นว่านโยบายดังกล่าวไม่มี
ความส้าคัญ นโยบายนั นก็จะไม่เกิด แต่ถ้าหน่วยงานในระดับล่างเห็นว่านโยบายดังกล่าวมี
ความส้าคัญ ก็จะให้ความใส่ใจ ต่อนโยบายนั น ขั นตอนต่อมาคือ (2) การแสวงหาความสนับสนุน
ซึ่งเป็นเรื่องเกี่ยวกับการแสวงหาความสนับสนุนส่วนตัวจากสมาชิกในหน่วยงาน ตลอดจนบุคคล
ส้าคัญหรือองค์การอื่น ๆ  เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ นอย่างกว้างขวาง ซึ่งมีความส้าคัญอย่างยิ่ง
ต่อการสร้างความส้าเร็จและความต่อเน่ืองให้เกิดขึ นในการน้านโยบายไปปฏิบัติ 
   2.2 ขั นตอนการปฏิบัติ  (Deliverer Implementation) ขั นตอนนี ครอบคลุมถึ ง
กระบวนการในการปรับเปลี่ยนนโยบายหรือโครงการที่ได้มีการยอมรับแล้วออกมาในรูปของการ
ปฏิบัติจริง ในขั นนี จึงเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับตัวผู้ปฏิบัติโดยตรง พฤติกรรมของผู้ปฏิบัติในระดับล่างจึง
ขึ นอยู่กับดุลยพินิจของผู้ปฏิบัติแต่ละบุคคล ดังนั นการสร้างความส้าเร็จของการปฏิบัติให้เกิดขึ นจึง
ขึ นอยู่กับการแสวงหาแนวทางในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับบริการ โดย
อาจมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติให้เข้ากับแผนงานหรือโครงการ หรือปรับ
แผนงานหรือโครงการให้เข้ากับพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติ ในส่วนนี วรเดช จันทรศร (2551, หน้า 40-41) 
ได้อธิบายสรุปถึงรูปแบบของการน้านโยบายไปปฏิบัติในขั นตอนนี ไว้ 3 รูปแบบ คือ (1) ไม่มีการน้า
นโยบายไปปฏิบัติ (Non Implementation) หมายถึง ไม่มีการปรับใช้นโยบาย แผนงานหรือโครงการใน
การเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติ  (2) การยอมรับสภาพการปฏิบัติ (Cooptation) หมายถึง การน้า
นโยบายไปปฏิบัติเหมือนกัน แต่มีการปรับเปลี่ยนวิธีการน้านโยบายไปปฏิบัติเพื่อให้เหมาะสมกับ
สภาพของหน่วยงาน หรือข้อจ้ากัดอื่น ๆ จึงอาจจะท้าให้การน้านโยบายไปปฏิบัติไม่เป็นไปตาม
นโยบายและแผนการด้าเนินงานที่วางไว้แต่แรก ท้าให้ต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติของนโยบาย
ที่วางไว้ให้เหมาะสมกับพื นที่ นั น และ (3) การเรียนรู้ในการน้าเทคโนโลยีมาใช้ (Technological 
Learning) หมายถึง ไม่มีการนน้านโยบาย แผนงาน หรือโครงการมาใช้ถึงแม้ว่าจะมีเทคโนโลยีที่
เหมาะสมแล้วก็ตาม ซึ่งอาจเกิดจากความพร้อมของแต่ละพื นที่  
   2.3 ขั นการสร้ างความเป็นปึกแผ่น หรือความต่อเน่ือง ( Institutionalization or 
Continuation) ความส้าเร็จหรือผลลัพธ์ในระยะยาวของนโยบายใดก็ตามจะเกิดขึ นไม่ได้ หากนโยบาย
นั นไม่ถูกน้าไปปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง (Continuation) โดยผู้ปฏิบัติ และแม้ว่าระยะเวลานโยบายนั นได้
สิ นสุดแล้วแต่ก็ยังต้องมีการน้านโยบายไปปฏิบัติต่อไป การที่จะให้มีการปฏิบัติอย่างต่อเน่ืองนี 
หมายความว่า นโยบายนั นจะต้องถูกปรับเปลี่ยนและได้รับการยอมรับเป็นหน้าที่ประจ้าวัน 
(Reutilization) ของผู้ปฏิบัติด้วย การสร้ างความส้าเร็จให้ เกิดขึ นในการน้านโยบายไปปฏิบัติ 
ผู้เกี่ยวข้องต้องหาทางท้าให้การปฏิบัติตามขั นตอนที่สองสืบทอดมาสู่ขั นตอนที่สามคือ การสร้างความ
เป็นปึกแผ่นเชิงสถาบัน (Institutionalization) หรือความต่อเน่ืองในการปฏิบัติให้เกิดขึ นกับนโยบายนั น
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ให้ได้ อย่างไรก็ตามปัจจัยที่มีอิทธิพลหรือส่งผลให้เกิดอย่างต่อเน่ืองนี  อาจกล่าวได้ว่าจ้าเป็นที่จะต้องมี
การศึกษากันอย่างลึกซึ งขึ นต่อไปทั งในแง่ความแตกต่างกันในประเภทของนโยบาย พื นที่ ตลอดจน
สภาพ แวดล้อมอย่างละเอียดรอบคอบต่อไป  นอกจากนี นักวิชาการบางท่านได้น้าแนวความคิด
ทางด้านการพัฒนาองค์การ (Organization Development) เข้ามาประยุกต์ใช้เพื่อสร้างการจูงใจ การมี
ส่วนร่วม และการท้างานเป็นทีมให้เกิดขึ นกับผู้ปฏิบัติ  เพื่อให้ผู้ปฏิบัติมีความผูกพันและยอมรับ
โครงการอันจะส่งผลท้าให้เกิดความต่อเน่ืองในการปฏิบัติอย่างยั่งยืน (Sustainability) 
 โดยในส่วนของขั นตอนการปฏิบัติ (Deliverer Implementation) นั น Brian W. Hogwood 
& Lewis A. Gunn (1984, p. 209-218) ได้เสนอแนวทางในการน้านโยบายไปปฏิบัติเพื่อให้บรรลุผล
ส้าเร็จ จ้านวน 4 แนวทาง ได้แก่ 
  1. แนวทางโครงสร้าง (Structural Approaches) แนวทางนี มองว่าการวิเคราะห์องค์การ
สมัยใหม่เป็นประโยชน์ต่อการน้านโยบายไปปฏิบัติ และเสนอว่าขณะที่ท้าการก้าหนดนโยบายอยู่
นั น ควรจะท้าการออกแบบองค์การไปพร้อม ๆ กันด้วย โดยทั่วไปหลักการของการจัดองค์การที่ดีก็
คือ เน้นการจัดโครงสร้างองค์การให้สอดคล้องกับกิจกรรมและสภาพแวดล้อมขององค์การ การ
เปลี่ยนแปลงใด ๆ ในองค์การจะเกิดขึ นได้เมื่อองค์การได้ก้าหนดแผนเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 
(Planning of Change) แล้วเท่านั น และการเปลี่ยนแปลงนั นควรมีทิศทาง ความถี่และระยะเวลาที่
องค์การควบคุมได้ การน้านโยบายไปปฏิบัติต้องใช้แนวทางการด้าเนินงานที่ดัดแปลง ปรับปรุงให้
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมมากขึ น กระบวนการก้าหนดนโยบายโดยรวมเป็นกิจกรรมที่ควรจะท้า
กลับไปกลับมาซ ้า ๆ มากกว่าที่จะเป็นกิจกรรมที่มีความต่อเน่ืองตามล้าดับในลักษณะเส้นตรง 
ความสัมพันธ์ระหว่างนโยบาย และการน้านโยบายไปปฏิบัติมีลักษณะดังที่ (มยุรี อนุมานราชทน, 
2552, หน้า 232) เรียกว่า ความต่อเน่ืองของนโยบาย-กิจกรรม-นโยบาย (Policy-Action-Policy 
Continuum) รูปแบบองค์การที่เหมาะสมกับการวางแผนเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง ควรใช้รูปแบบ
องค์การแบบราชการของ Max Weber กล่าวคือ โครงสร้างขององค์การเป็นล้าดับชั นตามสายการ
บังคับบัญชา งานต่าง ๆ และความสัมพันธ์ของงานต้องก้าหนดไว้อย่างชัดเจน ขณะที่การวางแผน
เพื่อการเปลี่ยนแปลงอาจใช้รูปแบบองค์การกายภาพ (Organic Feature) ที่แตกต่างกันไป 
  2. แนวทางกระบวนการการจัดการ (Procedural and Managerial Approaches) แนวทางนี 
มองว่าการสร้างกระบวนการการจัดการเพื่อน้านโยบายไปปฏิบัติที่สอดคล้องกับเทคนิค มีความส้าคัญ
มากกว่าการก้าหนดโครงสร้างองค์การให้เหมาะสมกับการน้านโยบายไปปฏิบัติ ดังนั นในการวางแผน
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงมักจะมองการน้านโยบายไปปฏิบัติว่า เป็นเรื่องเทคนิคหรือการบริหารแบบ
โครงการ กระบวนการน้านโยบายไปปฏิบัติซึ่งสอดคล้องกับสภาพที่ก้าลังเปลี่ยนแปลงและก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง จึงประกอบด้วยกิจกรรมต่าง ๆ ที่ส้าคัญคือ การจัดท้าตารางเวลาปฏิบัติงาน การ
วางแผนและการควบคุม หลังจากได้ระบุประเด็นปัญหาและเลือกวิธีการแก้ไขปัญหานั นเรียบร้อยแล้ว 
ซึ่งเทคนิคการบริหารจัดการตามแนวทางนี คือ เทคนิคการวางแผนและการควบคุมโดยใช้เครือข่าย 
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(Network Planning and Control : NPC) เป็นเทคนิคที่ใช้เป็นกรอบในการวางแผนและควบคุมการ
ด้าเนินงาน โดยการระบุภารกิจที่จะต้องกระท้าให้ส้าเร็จรวมทั งความสัมพันธ์ระหว่างภารกิจและผลที่
เกิดขึ น โดยตัวอย่างของเทคนิคการวางแผนและ  การควบคุมโดยใช้เครือข่ายที่ นิยมใช้กันได้แก่ 
เทคนิคการประเมินผลและทบทวนแผนงาน(Program Evaluation and Review Technique : PERT) และ
วิธีเส้นทางวิกฤต (Critical Path Method : CPM) (สมบัติ ธ้ารงธัญวงศ์, 2551, หน้า 421-422) 
  3. แนวทางพฤติกรรม (Behavioral Approaches) แนวทางนี มองว่าแนวทางที่กล่าวมา
ข้างต้นทั งสองแนวทางมีข้อจ้ากัดในทางปฏิบัติ อันเน่ืองมาจากทัศนคติและพฤติกรรมมนุษย์นั นมี
อิทธิพลต่อการน้านโยบายไปปฏิบัติเช่นกัน แนวทางพฤติกรรมจะน้ามาใช้เมื่อมีการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ น สาเหตุที่มีการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเมื่อมีการน้านโยบายไปปฏิบัติคือ 
ความรู้สึกกลัวในผลจากการเปลี่ยนแปลง ซึ่งโดยปกติแล้วคนที่รู้สึกกลัวผลจากการเปลี่ยนแปลง
มักจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ความพยายามในการประยุกต์ใช้แนวทางเชิงพฤติกรรมที่รู้จักกัน
แพร่หลายที่สุดคือ การพัฒนาองค์การ (Organizational Development : OD) เป็นกลยุทธ์ที่ช่วยสร้าง
การเปลี่ยนแปลงในองค์การ อันประกอบด้วยกระบวนการน้ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงในองค์การ โดย
ใช้พฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral Sciences) ที่อยู่ในรูปแบบของการให้ค้าปรึกษาทางการจัดการ 
เทคนิคอีกอย่างที่มีการน้ามาประยุกต์ใช้แนวทางนี คือ เทคนิคการจัดการโดยวัตถุประสงค์ 
(Management By Objective : MBO) เป็นแนวทางที่ผสมผสานระหว่างเทคนิคการจัดการ/ กระบวนการ
การจัดการ (Procedural / Management Techniques) กับการวิเคราะห์พฤติกรรม โดยการเช่ือมการ
ก้าหนดวัตถุประสงค์และการน้านโยบายไปปฏิบัติเข้าด้วยกัน โดยครอบคลุมการปฏิบัติงานและ
กระบวนการด้าเนินงานอย่างกว้างขวาง 
  4. แนวทางการเมือง (Political Approaches) แนวทางนี มองว่าในการน้านโยบายไป
ปฏิบัติ การวิเคราะห์ด้านการเมืองเป็นแนวทางหลักที่ส้าคัญ และอธิบายว่าค้าว่า “การเมือง” ไม่ได้
จ้ากัดเฉพาะการเมืองของพรรคการเมือง แต่หมายรวมถึงรูปแบบของอ้านาจและอิทธิพลทั งภายใน
องค์การและระหว่างองค์การ ในกรณีที่การน้านโยบายไปปฏิบัติได้รับการวางแผน  การก้าหนด
ระเบียบวิธีการ การจัดการและการใช้เทคนิคเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การอย่างเหมาะสมทั งหมด แต่ขาด
ความสนใจต่ออ้านาจที่แท้จริงทางการเมืองอาทิเช่น ความสามารถของกลุ่มคนที่จะขัดขวางความ
พยายามของผู้สนับสนุน อาจท้าให้การน้านโยบายไปปฏิบัติไม่ประสบความส้าเร็จ การวิเคราะห์
การเมืองที่ เกิดขึ นจากความสัมพันธ์ระหว่างองค์การที่ เกี่ยวข้องกับการน้านโยบายไปปฏิบัติมี
ความส้าคัญเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากนโยบายของรัฐบาลจ้านวนมากมิได้มาจากส่วนกลาง แต่เพียงเท่านั น 
แต่มาจากหน่วยงานอื่น  ๆและหน่วยงานท้องถิ่นด้วย ซึ่งมีส่วนอย่างส้าคัญในการริเริ่มนโยบายเช่นกัน 
ด้วยเหตุนี การท้างานร่วมกันระหว่างองค์การของรัฐต่าง  ๆ จึงต้องท้าความเข้าใจร่วมกันให้เป็น 
ที่เรียบร้อย เพี่อมิให้เป็นอุปสรรคต่อการน้านโยบายไปปฏิบัติ แต่ขึ นอยู่กับความจ้าเป็นที่ต้องพึ่งพา
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อาศัยและการท้างานร่วมกันด้วย ในกรณีนี อาจจ้าเป็นต้องใช้การตัดสินใจทางการเมืองเพื่อให้ได้มาซึ่ง
กลยุทธ์ที่เหมาะสมที่สุดในการพัฒนาโอกาสการน้านโยบายไปปฏิบัติให้ประสบความส้าเร็จ 
 ในการวิจัยครั งนี  ผู้วิจัยได้มุ่งศึกษาไปที่การน้านโยบายสาธารณะไปปฏิบัติในระดับจุลภาค
ในขั นตอนการปฏิบัติ (Deliverer Implementation) ตามแนวคิดของ Paul Berman และ เลือกใช้แนวทาง
กระบวนการการจัดการ (Procedural and Managerial Approaches) ของ Brian W. Hogwood & Lewis 
A. Gunn มาเป็นตัวแปรในการศึกษาในประเด็นด้านนโยบายขององค์การ  เพราะว่า จากการศึกษา
บริบทในการด้าเนินงานของส้านักชลประทานที่  11 ที่ผ่านมาพบว่า ทุกโครงการในสังกัดส้านัก
ชลประทานที่ 11 จะมีกระบวนการน้านโยบายไปปฏิบัติ โดยการแปลงแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน
ที่ได้ก้าหนดอ้านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ และยุทธศาสตร์การด้าเนินงาน ให้อยู่ในรูปของแผนหรือ
โครงการต่าง ๆ ที่ถูกก้าหนดขึ นมาเพื่อรองรับการปฏิบัติงานตามภารกิจนั นๆ นอกจากนั นยังพบว่า 
มีการน้าเทคนิค PERT และ CPM มาใช้ในการก้าหนดระยะเวลาในการให้บริการกับประชาชนในภารกิจ
ต่าง  ๆตลอดจนการท้าสัญญาในการก่อสร้างหรือการจ้างงานต่าง  ๆร่วมกับภาคเอกชน ซึ่งกระบวนการ
ดังกล่าวเป็นลักษณะของการน้านโยบายไปปฏิบัติตามแนวทางกระบวนการการจัดการทั งสิ น ซึ่ง Brian 
W. Hogwood & Lewis A. Gunn กล่าวว่า แนวทางกระบวนการการจัดการ (Procedural and Managerial 
Approaches) ประกอบด้วยขั นตอนต่าง  ๆตามล้าดับดังนี  
  1) การออกแบบแผนงาน (Design a Program) ซึ่งประกอบด้วยล้าดับของงานและ
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มาตรฐานการปฏิบัติงาน งบประมาณหรือเงินทุน และเวลา 
  2) การบริหารจัดการแผนงาน (Execute the Program) โดยก้าหนดแผนการด้าเนินงาน การ
จัดหาบุคลากร งบประมาณ หรือเงินทุนทุนและทรัพยากร ก้าหนดกระบวนการและวิธีด้าเนินงานที่
เหมาะสม 
  3) การจัดท้าตารางเวลาปฏิบัติงาน (Build in Appropriate Scheduling) และเครื่องมือ
ติดตามควบคุมงานที่เหมาะสม เพื่อให้แผนงานด้าเนินไปตามที่ก้าหนด ถ้ามีปัญหาเกิดขึ นก็จะน้า
มาตรการที่เหมาะสมมาใช้แก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว  
 
6. สรุปประเด็นในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับนโยบายขององค์การ 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของนโยบายขององค์การไว้ว่า หมายถึง 
การก้าหนดแนวทางในการด้าเนินกิจกรรม และโครงการต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการน ้า ของ
ของส้านักชลประทานที่ 11 แต่ละโครงการ เพื่อน้าไปปฏิบัติให้สอดคล้องตามแผนยุทธศาสตร์กรม
ชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ที่ได้ก้าหนดเอาไว้ โดยจะมุ่งศึกษาเฉพาะในส่วนของการน้านโยบายไป
ปฏิบัติในระดับจุลภาค ในขั นตอนการปฏิบัติ  โดยใช้แนวทางกระบวนการการจัดการ ซึ่งเป็น
กระบวนการที่ประกอบด้วยการออกแบบแผนงาน  การบริหารจัดการแผนงาน และการจัดท้า
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ตารางเวลาปฏิบัติงาน เพื่อให้เจ้าหน้าที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและส้าเร็จลุล่วงตรงตาม
เป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 
 ประเด็นหลักในการศึกษาด้านนโยบายขององค์การของการศึกษาวิจัยครั งนี คือ การน้า
นโยบายไปปฏิบัติในขั นตอนใดของแนวทางกระบวนการการจัดการ ที่จะช่วยสนับสนุนและส่งเสริม
ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ได้
สูงสุด ซึ่งขั นตอนตามแนวทางกระบวนการการจัดการที่จะใช้ในการศึกษาวิจัยมี 3 ขั นตอนได้แก่ 
  1. การออกแบบแผนงาน (Design a Program) ลักษะคือ การบริหารกระบวนการน้า
นโยบายไปปฏิบัติที่ประกอบด้วยการล้าดับของงานและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน การก้าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน และการก้าหนดงบประมาณหรือเงินทุน และเวลาในการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) มีการล้าดับความส้าคัญของงานที่จะต้องท้า
ก่อน-หลัง (2) มีการระบุวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนท้าให้ง่ายต่อการน้าไปปฏิบัติ และ (3) มีการก้าหนด
มาตรฐานในการปฏิบัติงาน  
  2. การบริหารจัดการแผนงาน (Execute the Program) ลักษะคือ การบริหารกระบวนการน้า
นโยบายไปปฏิบัติที่ประกอบด้วยการก้าหนดแผนการด้าเนินงาน การจัดหาบุคลากร งบประมาณ หรือเงินทุน
ทุนและทรัพยากร และการก้าหนดกระบวนการและวิธีด้าเนินงานที่เหมาะสม ซึ่งประเด็นในการศึกษา
ประกอบด้วยเรื่อง (1) มีการจัดเตรียมบุคลากรและงบประมาณที่เพียงพอในการปฏิบัติงาน (2) มีการ
ก้าหนดขั นตอนและวิธีการท้างานที่เหมาะสม และ (3) มีการบริหารจัดการแผนงานหรือโครงการที่ดี  
  3. การจัดท้าตารางเวลาปฏิบัติงาน (Build in Appropriate Scheduling) ลักษะคือ การ
บริหารกระบวนการน้านโยบายไปปฏิบัติที่ประกอบด้วยการใช้ เครื่องมือติดตามควบคุมงานที่
เหมาะสม เพื่อให้แผนงานด้าเนินไปตามที่ก้าหนด และถ้ามีปัญหาเกิดขึ นก็จะน้ามาตรการที่
เหมาะสมมาใช้แก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง  (1) มีการ
จัดท้าตารางเวลาปฏิบัติงานที่ชัดเจน (2) มีการก้าหนดมาตรการที่เหมาะสมในการแก้ปัญหาไว้
ล่วงหน้า และ (3) มีการติดตามและควบคุมการปฏิบัติงานอย่างสม่้าเสมอ  
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แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น า 
 

1. ความหมายของภาวะผู้น า 
 Stephen H. Davis (1981, p. 40-68) กล่าวว่าภาวะผู้น้า คือ ความสามารถในการจูงใจผู้อื่น
ให้มีความกระตือรือร้นที่จะแสวงหาเป้าหมายที่ก้าหนดร่วมกัน ซึ่งภาวะผู้น้าโดยพื นฐานจะวัดจาก
พฤติกรรมของแต่ละบุคคล มิได้วัดจากคุณลักษณะของแต่ละบุคคล ดังนั น ผู้น้าจึงต้องเป็นผู้ให้ทั ง
งานและก้าลังใจในทางจิตวิทยาแก่ลูกน้อง ผู้น้าจะมีบทบาทเสมือนแบบจ้าลอง ที่ผสมผสานความ
ช้านาญด้านเทคนิค ด้านบุคคลและด้านความคิดเข้าไว้ด้วยกัน  
 Robert G. Tannenbaum et al. (1995, p. 24) ได้สรุปแนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น้าไว้ว่า
ผู้น้าคือบุคคลใดบุคคลหน่ึงในบุคคลหลายคนที่มีอ้านาจ มีอิทธิพล หรือมีความสามารถในการจูงใจ
คนให้ปฏิบัติตามความคิดเห็น ความต้องการ หรือค้าสั่งของเขาได้ ดังนั นผู้น้าจึงมีอิทธิพลเหนือการ
ปฏิบัติการหรือพฤติกรรมของคนอื่น 
 Andrew J. DuBrin (1998, p. 2) กล่าวว่า ภาวะผู้น้าเป็นความสามารถที่จะสร้างความ
เช่ือมั่นและให้การสนับสนุนบุคคล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2533, หน้า 614) ได้กล่าวไว้ว่าภาวะผู้น้า หมายถึง การที่บุคคลหน่ึง
หรือผู้น้าพยายามที่จะใช้ก้าลังสมอง ก้าลังกาย และก้าลังใจ เพื่อจูงใจหรือดลใจให้ผู้ตามกระท้าการ
อย่างใดอย่างหน่ึงเพื่อผลประโยชน์ส่วนรวม และการจูงใจหรือดลใจนั นจะต้องไม่เป็นการบังคับแต่
เป็นความยินยอมจากผู้ตาม 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หน้า 39) ได้กล่าวว่าภาวะผู้น้า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัว
ของบุคคลคนหน่ึงที่จะชักน้ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Shared Goal) หรือเป็น
ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น้า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) ซึ่งท้าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
เพื่อให้บรรลุจุดมุง่หมายร่วมกัน (Shared Purposes) หรือเป็นความสามารถที่จะสรา้งความเช่ือมั่นและ
ให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ 
 จากความหมายของภาวะผู้น้าที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น้าเป็นกระบวนการ
ที่ผู้น้าใช้อิทธิพลและอ้านาจของตนต่อบุคคลอื่นในการกระตุ้นชี น้า การให้ค้าปรึกษา การสั่งการ 
ตลอดจนการจัดหาปัจจัยที่จ้าเป็น เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้การด้าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่
ก้าหนดไว้ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพน่ันเอง  ซึ่งภาวะผู้น้าเป็นสิ่งส้าคัญและจ้าเป็นต่อการ
บริหารจัดการในทุกกิจการ เพราะผู้น้าจะเป็นผู้ก้าหนดทิศทางและวิธีการ รวมถึงกระตุ้นและจูงใจ
ให้กิจกรรมขององค์การสามารถด้าเนินไปได้จนบรรลุผลส้าเร็จทั งในด้านปริมาณและคุณภาพ  
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 2. ความส าคัญของภาวะผู้น า 
 จากการศึกษาพบว่า นักวิชาการหลาย ๆ ท่านได้ให้ความเห็นไว้สอดคล้องกันในประเด็น
ที่ว่า ภาวะผู้น้าเป็นหัวใจส้าคัญในการขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การให้บรรลุผลส้าเร็จ 
ดังนั น จึงกล่าวได้ว่าภาวะผู้น้ามีความส้าคัญในประเด็นต่าง ๆ ดังนี  (1) ความส้าคัญต่อตัวหน่วยงาน
ภาครัฐและผู้ปฏิบัติ ดังเห็นได้จากการที่ผู้น้าเป็นผู้ก้าหนดทิศทางขององค์การ รวมถึงเป็นผู้ที่กระตุ้น
จูงใจให้ผู้ปฏิบัติทุ่มเทแรงกายแรงใจปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ดังนั นผู้น้าที่
สามารถใช้ภาวะผู้น้าได้อย่างเหมาะสมก็ย่อมจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสุขในการท้างานและ
องค์การสามารถบรรลุผลส้าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ (2) ความส้าคัญต่อประชาชน ซึ่งเป็น
ผลมาจากการที่องค์การสามารถบรรลุผลส้าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ก็ย่อมจะช่วยให้ผลผลิตและ
บริการที่เกิดสามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนผู้รับบริการได้ และในทางตรงกัน
ข้ามหากผู้น้าไม่สามารถใช้ภาวะผู้น้าได้อย่างเหมาะสมแล้ว ย่อมจะไม่สามารถขับเคลื่อนกิจกรรม
ให้บรรลุผลส้าเร็จขององค์การ จึงสรุปได้ว่า ผู้น้าต้องสามารถเข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม
เพื่อน้ามาสู่การปรับตัวและกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม เพื่อช่วยให้การ
ท้างานสามารถบรรลุผลส้าเร็จตามเป้าหมายที่ตั งไว้ 
 
3. บทบาทของภาวะผู้น า 
 การบริหารงานในปัจจุบันมีความสลับซับซ้อน เพราะมีภารกิจหลาย ๆ อย่างที่จะต้อง
ปฏิบัติไปพร้อม ๆ กัน ดังนั น ผู้บริหารจ้าเป็นต้องแสดงความเป็นผู้น้าในบทบาทต่าง ๆ ได้อ ย่าง
สอดคล้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ในช่วงเวลาเดียวกัน ดังที่  Stephen J. Knezevich 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัย ธรรมาธิราช, 2540, หน้า 62) ได้เสนอบทบาทในการบริหารงานไว้ดังนี  
  1. บทบาทเป็นผู้ก้าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter) ผู้บริหารจะต้องช่วย
ให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมายได้ ดังนั นจึงจ้าเป็นต้องมีความสามารถในการชี แจงท้าความเข้าใจเขียน
วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน จะต้องมีความรู้และทักษะในระบบการจัดสรรงบประมาณแบบ
โครงการ (PPBS) และการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์และผลงาน (MBO/R) 
  2. บทบาทเป็นผู้กระตุ้นความเป็นผู้น้า (Leader - Catalyst) ผู้บริหารจ้าเป็นจะต้องมี
ความสามารถในการจูงใจ กระตุ้น และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การมีทักษะใน
กระบวนการกลุ่ม 
  3. บทบาทเป็นนักวางแผน (Planner) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการคาดคะเน
เหตุการณ์ในอนาคต เตรียมบุคลากรให้พร้อมในการรับมือกับสิ่งใหม ่ๆ  ที่จะเกิดขึ น จะต้องมีความรู้
ความเข้าใจในการวางแผน 
  4. บทบาทเป็นผู้ตัดสินใจ (Decision Maker) ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ทฤษฎีต่าง ๆ ของการตัดสินใจ และมีความสามารถในการตัดสินใจ 
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  5. บทบาทเป็นผู้จัดองค์การ (Organizer) ผู้บริหารจ้าเป็นต้องออกแบบขยายงานและก้าหนด
โครงสร้างขององค์การขึ นใหม่ ดังนั นจึงจ้าเป็นจะต้องเข้าใจพลวัตขององค์การและพฤติกรรมของ
องค์การด้วย 
  6. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง (Change Manager) ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลง
มาสู่สถาบัน เพื่อเพิ่มพูนคุณภาพของสถาบัน รู้ว่าจะเปลี่ยนอะไร เปลี่ยนอย่างไรและควรจะเปลี่ยน
ในสถานการณ์ใด 
  7. บทบาทเป็นผู้ประสานงาน (Coordinator) ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจถึงรูปแบบ
การปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์ เข้าใจเครือข่ายของการสื่อสาร รู้จักวิธีนิเทศงานที่พึ งปรารถนา เข้าใจ
ระบบการรายงานที่ดี จึงจะสามารถประสานกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  8. บทบาทเป็นผู้สื่อสาร (Communicator) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการสื่อสาร 
ทั งทักษะการพูดและการเขียน รู้จักใช้สื่อต่าง ๆ เพื่อการสื่อสาร และควรมีความสามารถในการ
ประชาสัมพันธ์ 
  9. บทบาทเป็นผู้แก้ไขความขัดแย้ง (Conflict Manager) เน่ืองด้วยความขัดแย้งเป็นสิ่ง
ที่ไม่สามารถจะหลีกเลี่ยงได้ ผู้บริหารจะต้องเข้าใจสาเหตุของความขัดแย้ง และจะต้องมีความสามารถ
ในการต่อรอง ไกล่เกลี่ย จัดการกับความขัดแย้ง และแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
  10. บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา (Problems Manager) เน่ืองจากปัญหาทั งหลายนั นไม่จ้าเป็น
จะต้องลงเอยด้วยความขัดแย้ง ปัญหาจึงมีความหมายกว้างกว่าความขัดแย้ง ผู้น้าจะต้องมีความสามารถ
ในการวินิจฉัยปัญหา แก้ปัญหา 
  11. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ (Systems Manager) ผู้บริหารจ้าเป็นที่จะต้องมีความสามารถ
ในการวิเคราะห์ระบบและกระบวนการที่เกี่ยวข้อง จะต้องเข้าใจในการน้าทฤษฎีทางการบริหารไป
ใช้ประโยชน์ 
  12. บทบาทเป็นสอนงาน (Instructional Manager) ผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจในระบบ
การเรียนรู้ การเจริญและพัฒนาของมนุษย์ รวมถึงต้องเข้าใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีเพื่อน้ามาช่วยในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคล 
  13. บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล (Personnel Manager) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถ
ในเทคนิคของการเป็นผู้น้า การเจรจาต่อรอง การประเมินผลงาน และการปฏิบัติงานของบุคคล  
  14. บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร (Resource Manager) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถ
ในการเงินและงบประมาณ สามารถในการบริหารวัสดุ ครุภัณฑ์ การก่อสร้าง การบ้ารุงรักษา ตลอดจน
หาการสนับสนุนจากภายนอก 
  15. บทบาทเป็นผู้ประเมินผล (Appraiser) ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการประเมิน
ความต้องการ การประเมินระบบ วิธีการทางสถิติ และกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ 
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  16. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ (Public Relator) ผู้บริหารจะต้องมีทักษะในการสื่อ
ความหมาย รู้จักวิธีสร้างภาพพจน์ที่ดี รู้จักพลวัตของกลุ่ม รู้จักและเข้าใจการเผยแพร่ข่าวสารด้วยสื่อ
และวิธีการต่าง ๆ 
  17. บทบาทเป็นประธานในพิธีการ (Ceremonial Head) ถือเป็นบทบาทที่จ้าเป็นยิ่งอย่าง
หน่ึงของผู้บริหาร ซึ่งจ้าเป็นจะต้องใช้ความสามารถในบทบาทต่าง ๆ ที่กล่าวมาเพื่อแสดงบทบาทนี  
 นอกจากนี  Thomas J. Sergiovanni (1982, p. 332) ได้เสนอยุทธวิธีและยุทธศาสตร์ส้าหรับ
ผู้น้าที่มีคุณภาพเป็นหลัก 10 ประการที่เรียกว่า The 10 – P Model of Quality Leadership โดยกล่าว
ผู้น้าที่มีคุณภาพจะต้องมีลักษณะดังนี  คือ 
  1. ความจ้าเป็นพื นฐาน (Prerequisites) คือ ทักษะที่จ้าเป็นของผู้น้าที่จะพัฒนาและคง
ความสามารถของการเป็นผู้น้า ซึ่งทักษะเหล่านี มีกล่าวไว้ในทฤษฎีผู้น้ามากมาย เช่น ทักษะในการ
แก้ข้อขัดแย้ง รูปแบบการตัดสินใจ การบริหารงานเป็นทีมและกระบวนการกลุ่ม ฯลฯ 
  2. การมองการณ์ไกล (Perspective) เป็นความสามารถของผู้น้าที่จะสามารถมองเห็น
ความแตกต่างระหว่างยุทธวิธีและยุทธศาสตร์และเข้าใจที่จะน้ามาสัมพันธ์กันได้อย่างดี 
  3. มีหลักการ (Principle) ผู้บริหารจ้าเป็นที่จะต้องมีแนวคิด หรือหลักการในการปฏิบัติงาน 
เพื่อก่อให้เกิดความชัดเจนและสามารถอธิบายความเป็นเหตุเป็นผลในการท้างานได้ 
  4. หลักในการท้างาน (Platform) เป็นการน้าเอาหลักการในข้อข้างต้นไปใช้ในการปฏิบัติงาน 
และวางเกณฑ์หรือมาตรฐานในการท้างาน หลังจากที่ท้าการตัดสินใจแล้ว 
  5. หลักการปกครอง (Politics) คือ ความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อบุคคลเพื่อช่วยให้
งานบรรลุเป้าหมาย  
  6. ความมุ่งประสงค์ (Purposing) ผู้น้าที่ดีเวลาปฏิบัติงานนั น ควรตั งจุดมุ่งหมายในการ
ท้างาน เพราะความมุ่งหมายจะช่วยแสดงให้เห็นถึงทิศทางในการท้างาน และรวมถึงวิธีการ ที่เหมาะสม 
  7. การวางแผน (Planning) เป็นการเช่ือมโยงความมุ่งหมายและโครงการปฏิบัติงาน
ระยะยาวให้ปรากฏเป็นรูปธรรม ดังนั น การวางแผนเป็นสิ่งจ้าเป็นที่ช่วยให้โครงสร้างในภาพรวม
ของงานออกมาในรูปของการน้าไปปฏิบัติที่ชัดเจน 
  8. ความยืนหยัด (Persisting) ผู้น้าที่ดีควรจะมีความยืนหยัดต่อหลักการที่ส้าคัญที่ได้
ก้าหนดไว้เป็นเป้าประสงค์และผลผลิต ผู้น้าจะต้องเข้าใจถึงคุณค่าที่พึงจะได้รับด้วย 
  9. การบริหารคน (People) เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่า ถ้าการท้างานประกอบด้วยความ
ปรารถนาดีจากบุคคลอื่นในหน่วยงานแล้ว จะช่วยจูงใจให้การท้างานสามารถประสบผลส้าเร็จได้ใน
ระดับสูง 
  10. ความรักองค์การ (Patriotism) ผู้น้าจะต้องค้านึงถึงเสมอว่า มีวิธีการใดบ้างที่สามารถ
ช่วยให้สมาชิกขององค์การเกิดความรู้สึกผูกพัน และแสดงออกถึงความรักองค์การได้อย่างซื่อสัตย์  
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4. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
 ในการศึกษาวิจัยครั งนี  ผู้ วิ จัยได้ใช้แนวคิดภาวะผู้ น้าเชิงปฏิรูป  (Transformational 
Leadership) หรืออาจมีนักวิชาการไทยบางท่านเรียกว่า “ภาวะผู้ น้าการเปลี่ยนแปลง” มาเป็น
แนวทางหลักในการศึกษาวิจัย เน่ืองจากเป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นไปที่การใช้ความสามารถในการเปลี่ยน
ความเช่ือและทัศนคติของผู้ตาม เพื่อให้ท้างานได้บรรลุเหนือกว่าเป้าหมายที่ต้องการ โดยผู้น้าจะ
ถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุ้นทางด้านความคิดต่าง ๆ ให้แก่ผู้ตามอย่างต่อเน่ืองและ
เป็นระบบ ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิดภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูปของ Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio 
(2006, p. 21-25) ที่ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูป 4 องค์ประกอบ โดยใช้ช่ือย่อว่า  
“4 I’s” (Four I’s) มาใช้เป็นชุดของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี  
  1. การสร้างบารม ี(Idealized Influence or Charisma Leadership) ลักษณะคือ การที่ผู้น้า
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส้าหรับผู้ตาม ผู้น้าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ  ศรัทธา 
ไว้วางใจและท้าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ
เหมือนกับผู้น้าและต้องการเลียนแบบผูน้้าของเขา สิ่งที่ผู้น้าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี  คือ 
ผู้น้าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น้าจะมีความสม่้าเสมอมากกว่าการเอาแต่
อารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤตผู้น้าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท้าในสิ่งที่ถูกต้อง 
ผู้น้าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น้าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ้านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 
แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น้าจะแสดงให้เห็นถึง
ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั งใจ การเช่ือมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 
ความเช่ือและค่านิยมของเขาผู้น้าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม 
และท้าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น้า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน 
ผู้น้าแสดงความมั่นใจช่วยสรา้งความรู้สกึเป็นหน่ึงเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะ
เลียนแบบผู้น้าและพฤติกรรมของผู้น้าจากการสรา้งความมั่นใจในตัวเอง ประสิทธิภาพและเคารพใน
ตนเอง ผู้น้าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่
ขององค์การ 
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) ลักษณะคือ การที่ผู้น้าจะประพฤติ
ในการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน การให้ความหมายและ
ความท้าทายในงานของผู้ตาม ผู้น้าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่ง
ความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น้าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความ
ผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น้าจะแสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็นความตั งใจ
อย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น้าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อ
วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น้าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะ
ยาว และบ่อยครั งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี เกิดขึ นผ่านการค้านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและ
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กระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้  
ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ลักษณะคือ การที่ผู้น้ามีการกระตุ้น
ผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง  ๆที่เกิดขึ นในหน่วยงาน ท้าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ 
มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท้าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์โดยมี
ผู้น้ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีการตั งสมมติฐาน การเปลี่ยน
กรอบ การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและ
สนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ  ในการพิจารณาปัญหาและการหาค้าตอบของปัญหา มีการให้ก้าลังใจ
ผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค้าตอบของปัญหา 
มีการให้ก้าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น้ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดง
ความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น้า 
ผู้น้าท้าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดย
ผู้น้าจะสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
ผู้น้าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือในการแก้ปัญหาของ
ผู้ตามทุกคน รวมทั งผู้ตามได้รับการกระตุ้นให้ตั งค้าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเช่ือ และ
ประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส้าคัญของการพัฒนาความสามารถของ ผู้ตามในการที่จะ
ตระหนัก เข้าใจปัญหาด้วยตนเอง 
  4. การให้ความส้าคัญเป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) ลักษณะคือ ผู้น้าจะ
มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น้าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท้า
ให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส้าคัญผู้น้าจะเป็นที่ปรึกษา เพื่อการพัฒนาผู้ตามโดยจะเอาใจใส่ใน
ด้านความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผู้ น้าจะพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สงูขึ น และยังปฏิบัติต่อผู้ตามโดยให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค้านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ
จ้าเป็นและความต้องการ ผู้น้ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการ
ส่วนตัว และให้ความสนใจในความกังวลของผู้ตาม รวมทั งยังมองบุคคลเป็นบุคคล มีการเอาใจเขามา
ใส่ใจเรา เปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้บารมีและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ นอกจากนี  ผู้ตาม
ไม่รู้สึกว่าก้าลังถูกตรวจสอบ 
 นอกจากนี ผลจากการศึกษาพบว่า มีนักวิชาการอีกหลายท่านที่มีความคิดเห็นสอดคล้องกับ
แนวคิดภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูปของ Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio อาทิ 
 Gary A. Yukl (1998, p. 215) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 3 ประการ  
คือ (1) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การกระตุ้นให้ผู้ตามคิดเกี่ยวกับการ
แก้ปัญหาหรือประเด็นต่าง โดยการใช้กลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่ ๆ (2) การค้านึงถึงความเป็น
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เอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ เป็นการปฏิบัติต่อผู้ตามเฉพาะบุคคล โดยเอาใจ
ใส่ในการพัฒนาบุคคล และช่วยเหลือให้ผู้ตามที่ยังขาดประสบการณ์ตามสมควร และ (3) การสร้าง
บารมี (Charisma) คือ ความสามารถในการมีอ้านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์
อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท และที่ส้าคัญคือการมีอิทธิพลต่อผู้ตามซึ่งหลักในการสร้าง
บารมีให้เกิดขึ นในตัวผู้น้านั นไม่ใช่เป็นสิ่งที่ง่ายในการสร้าง  
 James L. Gibson  (2003, p. 340-341) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น้าการ
เปลี่ยนแปลงไว้ 5 องค์ประกอบ คือ (1) บารมี (Charisma) คือ การที่ผู้น้าสามารถปลูกฝังความรูส้ึกที่มี
คุณค่า ความเคารพ ช่ืนชม และการมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (2) ความใส่ใจส่วนบุคคล ( Individual 
Attention) คือ ผู้น้าสนใจในความต้องการของผูต้ามในการมอบหมายงานที่มีความหมายเพื่อให้ผู้ตาม
เกิดความก้าวหน้า (3) การกระตุ้นทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู้น้าช่วยให้ผู้ตามมี
ความคิดอย่างมีเหตุผล โดยมีการทดสอบจากสถานการณ์จริง ทั งยังมีการสนับสนุนให้ผู้ตามมี
ความคิดในเชิงสร้างสรรค์ (4) รางวัลเกินคาดหมาย (Contingent Reward) คือ ผู้น้าบอกให้ผู้ตามทราบ
ว่าท้าอย่างไรผู้ตามจะได้รับรางวัลที่ชอบมากกว่า และ (5) การบริหารด้วยการละเว้น (Management 
by Exception) คือ ผู้น้ายินยอมให้ผู้ตามท้างานในภาระงานนั น ๆ โดยไม่เข้าไปสอดแทรก เว้นแต่ว่า
การกระท้านั นไม่สามารถส้าเร็จได้ด้วยเหตุทางด้านเวลาและทุน 
 Stephen R. Covey (2004, p. 254-255) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้ น้าการ
เปลี่ยนแปลง ได้แก่ (1) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma or Idealized 
Influence) คือ ผู้น้าควรมีการช่ืนชมจากผู้ตาม โดยผู้น้าที่มีบารมีต้องสร้างความชัดเจนต่าง ๆ แสดงให้
เห็นคุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก้าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม และยึดหลัก
บทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) คือ ผู้น้าควรมองวิสัยทัศน์ร่วมผู้ตาม ผู้น้ากับการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามให้มี
มาตรฐานสูงขึ น สื่อสารถึงเป้าหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละส่วน ผู้ตามจ้าเป็นต้องใช้
เป้าหมายถ้าใช้แรงจูงใจในการแสดงออก มันเป็นส่วนส้าคัญในวิสัยทัศน์ของผู้น้าที่สนับสนุน
ความสามารถในการสื่อสาร โดยอนุญาตให้ผู้น้ากล่าวถึงวิสัยทัศน์ในการยอมรับและแรงผลักดันใน
การชักชวนและบังคับ (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู้น้าควรให้โอกาสให้
กระตุ้นทางปัญญาให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ของงานและองค์การ มีการเช่ือมโยงโครงสร้าง
วิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์การและผู้น้ากับผู้ตาม เพื่อที่จะสร้างสรรค์และปรับเปลี่ยนอุปสรรคทิศทาง
ใหม่ ๆ รวมกัน และ (4) การค้านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ ผู้น้า
ต้องพิจารณาใส่ใจหรือสนใจผู้ตามรายบุคคล โดยผู้น้าต้องรับฟังในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้ตาม รวมสิ่ง
ต้องการต่าง  ๆเข้าไว้ด้วยกันและสามารถสร้างทีม ผู้น้าสอนให้ผู้ตามเกิดการกระตือรือร้น ช่วยเหลือ
ตนเองได้ ยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาดและน้าวิธีการใหม่  ๆมาปรับปรุงเพื่อท้าให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ น 
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 Roger Gill (2006, p. 83-84)ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงไว้
ดังนี  (1) การค้านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง
แสดงถึงการพิจารณาแต่ละบุคคล โดยใช้กระบวนการรับฟังและเปลี่ยนแปลงแต่ละบุคคลตามความ
จ้าเป็นและความสามารถ ผู้น้าควรจัดหาโอกาสที่จะเรียนรู้ ฝึกฝน ให้การสนับสนุนทั งด้าน
สิ่งแวดล้อมและด้านการพัฒนางาน (2) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ภาวะผู้น้า
การเปลี่ยนแปลงใช้การกระตุ้นทางปัญญา ผู้น้าเสนอข้อคิดให้ผู้ตามและโอกาสให้คิด โดยผู้ตามตอบ
รับการสนับสนุนจากผู้น้าด้วยการคิดเชิงจินตนาการอย่างสร้างสรรค์กับสิ่งที่เป็นไปได้และจ้าเป็น 
โดยผู้น้าสามารถเพิ่มเติมความรู้ทักษะความความสามารถให้แก่ผู้ตามในการปฏิบัติงาน และผู้น้าต้อง
ค้านึงถึงความรู้พื นฐานขององค์การที่สามารถท้ามาสร้างสรรค์ปรับปรุงให้พัฒนายิ่งขึ นในทิศทาง
เดียวกัน (3) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงจะต้อง
สื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของอนาคต วางเป้าหมายองค์การ และเป้าหมายส่วนบุคคลด้วยการจูงใจ
และแนะน้าให้ผู้ตาม เกิดความเช่ือและยอมรับในวิสัยทัศน์ เป้าหมายและผลงานนั น และสร้างแรง
บันดาลใจและให้โอกาสให้แก่ผู้ตามในการแก้ไขปัญหา เรียนรู้ และมอบโอกาสในการท้างานแก่ 
ผู้ตาม และ (4) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงที่
เกี่ยวข้องกับบารมี ผู้น้าต้องแสดงความมั่นใจในวิสัยทัศน์ ความรับผิดชอบ การน้าองค์การไปสู่
เป้าหมาย การตัดสินใจ และแสดงความจริงใจกับผู้อื่น และให้ความส้าคัญกับความส้าเร็จมากกว่า
ความผิดพลาด และถ้าผู้น้าให้ความจ้าเป็นกับผู้อื่นก่อน นั นหมายถึง มาตรฐานที่สูงขึ นของพฤติกรรม
ตามหลักจริยธรรมและศีลธรรมที่พึ่งประสงค์ 
 Adegoke Oke, Natasha Munshi & Fred O. Walumbwa (2009, p. 64-72) ได้พัฒนากรอบ
ความคิดหลักขององค์ประกอบของภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) ผู้น้าควรแสดงบทบาทเป็นตัวอย่างที่น่าเคารพยกย่องและสร้างความเช่ือถือ โดย
พิจารณาความต้องการของคนอื่นมากกว่าตนเอง มั่นคงในความประพฤติกล้าที่ยอมรับความผิดพลาด
ร่วมกัน และชักน้าตัวเองเกี่ยวกับหลักจริยธรรม (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
ผู้น้าจะต้องกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นเกิดความเข้าใจกับสิ่งที่ท้าทายในองค์การ โดย
จะต้องท้าให้กลุ่มผู้ตามเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นและคาดหวังทางที่ดี และท้าการเช่ือมระหว่างความ
คาดหวังกับความรับผิดชอบวิสัยทัศน์ร่วมกัน (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผู้น้า
จะต้องส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมและเกิดความสามารถในการสร้างสรรค์เพื่อตอบสมมติฐาน 
ค้าถาม และปรับเปลี่ยนมุมมองในเรื่องที่ยุ่งยาก และหลีกเลี่ยงการวิจารณ์ต่อสาธารณะ และ (4) การ
ค้านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) ผู้น้าให้ความสนใจกับความต้องการ
แต่ละบุคคลเพื่อสนับสนุนให้บรรลุผลส้าเร็จและเกิดพัฒนา โดยผู้น้าจะเปรียบเสมือนผู้ฝึกสอนหรือ
ผู้ให้ค้าปรึกษาที่สร้างสรรค์โอกาสที่ดีในการสร้างสรรค์ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เห็นถึงคุณค่าความ
หลายหลาก และหลีกเลี่ยงการควบคุม 
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 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หน้า 73-74) ได้อธิบายว่าคุณภาพส้าคัญ 4 ประการของผู้น้า 
เชิงปฏิรูป จะมีลักษณะส่วนตัวที่เป็นภาวะผู้น้าที่มีประสิทธิผลด้านคุณภาพ 4 องค์ประกอบ ดังนี   
(1) ความสามารถพิเศษ (Charismatic) เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์และความรู้สึกของภาระหน้าที่มีการเอาใจใส่
ในงาน มีความมั่นใจ ด้วยผลจากประสบการณ์ที่เกี่ยวกับช่ือเสียงของผู้น้า ซึ่งจะท้าให้ผู้ตามมีความ
ซื่อสัตย์ มีความภาคภูมิใจ มีศรัทธาอย่างแรงกล้า มีความภักดีและไว้วางใจในสิ่งที่ผู้ น้าต้องการ 
ที่จะท้าให้ส้าเร็จ (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หรือผู้น้าที่มี จูงใจผู้ตามให้
กระท้าตามที่ตนต้องการ (Inspirational Leadership) ให้ท้าตามโดยมีการสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน
และมั่นใจ มีอารมณ์ดี ตลอดจนสร้างความรู้ความเข้าใจให้ถูกต้องแก่ผู้ตาม (3) การกระตุ้นทางปัญญา 
หรือแรงกระตุ้นด้านสติปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นผู้น้าที่สามารถกระต้นสมาชิกในกลุ่มให้
ทดสอบด้วยวิธีการเก่า  ๆหรือวิธีการใหม่  ๆมีการสร้างบรรยากาศซึ่งกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ และ
ความคิดที่เกิดขึ นเองจากการหยั่งรู้ (Intuition) หรือการหยั่งรู้ในขณะเดียวกันก็จะเน้นวิธีการแก้ปัญหา 
(Methodical Problem Solving) การคิดใหม่ (Rethinking) การทดสอบสมมติฐานใหม่ และการให้
เหตุผลด้วยความรอบคอบ เหล่านี ท้าให้ผู้ตามเกิดความยอมรับและมีการพัฒนาด้านสติปัญญา และ  
(4) การค้านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคลหรือการให้ความส้าคัญรายบุคคล (Individualized Consideration) 
มีการพัฒนาความสามารถของผู้ตาม ศึกษาความต้องการของแต่ละบุคคลให้ความส้าคัญและความ
เช่ือถือในแต่ละบุคคล ผู้น้าจะให้ความสนใจพิเศษแก่ผู้ตามเป็นรายบุคคล ผู้น้าจะใช้เวลาในการสื่อสาร
แบบตัวต่อตัวกับผู้ตาม และรับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจ ขณะเดียวกันก็จะท้าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึก
เคารพ ผู้น้าจะเน้นการพัฒนาผู้ตามเป็นรายบุคคลด้วยการพูดคุยเกี่ยวกับเป้าหมายอาชีพและโอกาสการ
พัฒนาของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถน้ามาเทียบเคียงในการศึกษาเรื่องภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงได้ด้วย 
 
5. สรุปประเด็นในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น า 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของภาวะผู้น้าไว้ว่า หมายถึง พฤติกรรมที่
ผู้บริหารของแต่ละโครงการในสังกัดส้านักชลประทานที่  11 สามารถใช้ความสามารถพิเศษ อิทธิพล 
และอ้านาจของตนในการสั่งการ ชี น้า กระตุ้น หรือจูงใจ ให้เจ้าหน้าที่ของตนสามารถปฏิบัติงานใน
ลักษณะที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง ที่มุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนาคุณภาพในการบริหารจัดการน ้า
ที่เพิ่มสูงขึ น และบรรลุผลตรงตามเป้าหมายของแต่ละยุทธศาสตร์ ตามแผนยุทธศาสตร์กรม
ชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ที่ได้ก้าหนดเอาไว้ ตลอดจนถึงมีการพัฒนาความ สามารถและศักยภาพ
ของเจ้าหน้าที่ให้อยู่ในระดับที่ สูงขึ นด้วย  
 ประเด็นหลักในการศึกษาด้านภาวะผู้น้าของการศึกษาวิจัยครั งนี คือ พฤติกรรมภาวะผู้น้า
เชิงปฏิรูปของผู้บริหารในลักษณะใด ที่จะช่วยสนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการบริหาร
จัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ได้สูงสุด ซึ่งรูปแบบของภาวะผู้น้า 
เชิงปฏิรูปที่จะใช้ในการศึกษาวิจัยครั งนี มี 4 รูปแบบ ได้แก ่
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  1. การสร้างบารม ี(Idealized Influence or Charisma Leadership) ลักษณะคือ พฤติกรรม 
ที่ผู้บริหารของแต่ละโครงการในสังกัดส้านักชลประทานที่ 11  มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติตัวของ
เจ้าหน้าที่ อันจะช่วยให้เกิดการยอมรับในอุดมการณ์ วิสัยทัศน์ และแนวทางการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง 
ซึ่งจะช่วยให้เจ้าหน้าที่มีทิศทางในการปฏิบัติงานตรงกัน รวมไปถึงช่วยสร้างความภาคภูมิใจในการ
ปฏิบัติงานและเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติตัวของเจ้าหน้าที่ต่อไปในอนาคต ซึ่งประเด็นใน
การศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) การสร้างความเช่ือมั่นต่อเจ้าหน้าที่ในการบริหารงานอย่างเป็นธรรม 
(2) การสร้างวิสัยทัศน์ ด้วยการสื่อสารท้าความเข้าใจในวิสัยทัศน์ และการสนับสนุนการปฏิบัติงานที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ (3) การประพฤติตนเป็นแบบอย่างโดยการปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีให้
เจ้าหน้าที่เกิดการยอมรับ และ(4) การสร้างความภาคภูมิใจให้กับพนักงานในการปฏิบัติงาน 
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) ลักษณะคือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารของ
แต่ละโครงการในสังกัดส้านักชลประทานที่ 11 มีการโน้มน้าว จูงใจ และกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่  มีความ
กระตือรือร้นและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการมีเจตคติที่ดีและเกิดแรงบันดาลใจในการ
ปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นการบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วย
เรื่อง (1) การโน้มน้าวและจูงใจพนักงานให้เกิดความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน (2) การสนับสนุนให้เกิด
การยอมรับในวิสัยทัศน์ขององค์การ (3) การสร้างความเข้าใจและการมองเห็นคุณค่าในตนเอง และ(4) 
การแสดงความเช่ือมั่นและความตั งใจอย่างแน่วแน่ในการด้าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 
  3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ลักษณะคือ พฤติกรรมที่ผู้บริหาร
ของแต่ละโครงการในสังกัดสา้นักชลประทานที่ 11 มีการกระตุ้นให้เจ้าหน้าที่ตระหนักถึงปัญหาและ
วิธีการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน โดยการสนับสนุนให้มีการคิดแก้ไขปัญหา มีการตัดสินใจอย่าง
มีเหตุมีผล และมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันในการท้างาน รวมถึงเปิดโอกาสให้แสดงความคิด
สร้างสรรค์ที่จะน้ามาใช้ในการพัฒนาการท้างาน ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) การ
กระตุ้นให้ตระหนักถึงปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน (2) การส่งเสริมให้พนักงาน
ใช้เหตุผลในการแก้ปัญหาอย่างถูกต้อง (3) สนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ที่จะน้ามาใช้ในการ
พัฒนาการท้างาน และ (4) สนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันในการท้างาน 
  4. การให้ความส้าคัญเป็นรายบุคคล (Individualized Consideration) ลักษณะคือ พฤติกรรม
ที่ผู้บริหารของแต่ละโครงการในสังกัดส้านักชลประทานที่ 11 ได้ให้ความสนใจ และดูแลเอาใจใส่
เจ้าหน้าที่แต่ละคนอย่างใกล้ชิด มีการท้าความเข้าใจถึงความแตกต่างของเจ้าหน้าที่ในแต่ละด้าน เพื่อ
ช่วยให้การมอบหมายงานสามารถท้าได้ตรงตามความสามารถของเจ้าหน้าที่ รวมถึงได้มีการพัฒนา
เจ้าหน้าที่ให้มีโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่เพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งประเด็นใน
การศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) การให้ความส้าคัญกับการติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (2) การให้
ความส้าคัญกับความแตกต่างของแต่ละบุคคล (3) การพัฒนาพนักงานด้วยการฝึกอบรมและระบบการ
ให้ค้าปรึกษา และ (4) สนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพให้เหมาะสมกับแต่ละบุคคล 
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แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย  
 
1. ความหมายของการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย 
 Candace Jones, William S. Hesterly & Stephen P. Borgatti (1997, p. 911-945) ได้กล่าวถึง
การบริหารเครือข่ายไว้ว่า หมายถึง การที่กลุ่มองค์การบางกลุ่มมาร่วมกันอย่างสมัครใจ โดยก้าหนด
โครงสร้างหรือรูปแบบการร่วมมอืในการด้าเนินภารกิจ การสร้างผลิตภัณฑ์ หรือการบริการที่อยู่บน
พื นฐานพันธสัญญาแบบปลายเปิด ซึ่งเป็นพันธสัญญาเชิงสังคมมิใช่เชิงกฎหมาย เพื่อปรับตัวรับมือ
กับความไม่แน่นอนของสิ่งแวดล้อม และเพื่อประสานงานและปกป้องคุ้มครองการแลกเปลี่ยน  
 Laurence J. O’Toole (1997, p. 45) ได้กล่าวถึงเครือข่ายการท้างานว่า หมายถึง การจัด
โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ หรือหน่วยงานหลาย ๆ แห่งในลักษณะที่มีการพึ่งพาอาศัย
กันและกันโดยที่ไม่มีองค์การหน่ึงองค์การใด มีอ้านาจควบคุมหรือสั่งการเหนือกว่าองค์การอื่น ๆ 
ในเครือข่าย 
 George H. Frederickson (1999, P. 704-705) ได้ให้ความหมายของเครือข่ายการท้างานว่า 
หมายถึง การจัดโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหน่ายงานหรือองค์การต่าง ๆ ซึ่งมีลักษณะที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ และเป็นความสัมพันธ์แบบพึ่งพาอาศัยกันและกันโดยที่องค์การต่าง ๆ 
ภายในเครือข่ายมีเป้าหมาย ค่านิยมในทางวิชาชีพ หรือมีอุดมการณ์ในการด้าเนินภารกิจร่วมกัน 
 Robert Agranoff & Michael McGuire (2001, p. 295-326) ได้กล่าวถึงการท้างานแบบ
เครือข่ายว่า หมายถึง การจัดรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานจ้านวนหลายแห่งเพื่อการมุ่ง
แก้ไขปัญหาที่หน่วยงานแห่งใดแห่งหน่ึงไม่สามารถลงมือแก้ไขหรือจัดการกับปัญหาดังกล่าวได้
โดยล้าพัง 
 Lisa Blomgren Bingham & Rosemary O’Leary (2005, p. 547-558) ได้กล่าวไว้ว่า ขอบข่าย
ของการท้างานแบบเครือข่ายนั นควรมีความหมายรวมไปถึงการสนับสนุนและการเปิดโอกาสให้
ภาคประชาชนเข้าร่วมเป็นภาคีกับองค์กรของรัฐ ผ่านช่องทางการมีส่วนร่วมในรูปแบบต่าง ๆ และ
ร่วมท้างานกับองค์กรต่าง ๆ ภายในเครือข่ายเพื่อการจัดการปัญหาสาธารณะ   
 ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551 , ออนไลน์) ได้กล่าวถึงการ
บริหารงานภาครัฐแบบเครือข่ายว่า เกิดขึ นจากการสร้างความสัมพันธ์ การผสมผสานและเช่ือมโยง
การท้างานของหลายองค์กรเข้าด้วยกัน  เป็นการสร้างเครือข่ายกับภาครัฐ ภาคเอกชน และภาค
ประชาสังคมในระดับต่าง ๆ ซึ่งรูปแบบเครือข่ายนี ต้องพึ่งพา ติดต่อประสานงาน  และแลกเปลี่ยน
ข้อมูลซึ่งกันและกันอย่างสม่้าเสมอและต่อเน่ือง  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดความหลากหลาย 
ความสะดวก รวดเร็วในการให้บริการประชาชน และตอบสนองต่อสถานการณ์ ตลอดจนความ
ต้องการต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปได้ 
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 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หน้า 326) ได้กล่าวไว้ว่า เครือข่ายหมายถึง กลุ่มของ
ผู้กระท้า (Actors) ที่มีการเช่ือมโยงโดยกลุ่มของความสัมพันธ์ (Ties) ผู้กระท้าหรือแกนเช่ือมโยง 
(Nodes) สามารถเป็นได้ทั งบุคคล ทีมงาน องค์การ แนวความคิดหรืออื่น ๆ ขึ นอยู่กับบริบทของ
เครือข่าย ความสัมพันธ์ (Ties) เป็นสิ่งเช่ือมโยงผู้กระท้าตั งแต่สองคู่ขึ นไป ซึ่งการบริหารแบบ
เครือข่ายเป็นการร่วมมือปฏิบัติงานโดยใช้ระบบสังคมแบบไม่เป็นทางการ แทนที่จะใช้โครงการ
แบบเป็นทางการเชิงระบบราชการ ทั งภายในองค์การและความสัมพันธ์ระหว่างองค์การเป็นการ
ร่วมมือเพื่อร่วมกันผลิตสินค้าและการบริการที่มีความซับซ้อนซึ่งเกิดขึ นภายในบริบทที่มีความไม่
แน่นอนของสิ่งแวดล้อมและมีการแข่งกันสูง 
 จากความหมายที่ได้กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า การบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่ายจะมี
ลักษณะของการจัดรูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างในการบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐที่มี
ลักษณะเป็นการสร้างความสัมพันธ์ การผสมผสาน และเช่ือมโยงการท้างานของหน่วยงานและภาค
ส่วนต่าง ๆ เข้าด้วยกัน เพื่อร่วมมือกันในการด้าเนินกิจกรรม และโครงการต่าง ๆ ซึ่งรูปแบบการ
บริหารงานแบบเครือข่ายนี จะต้องมีการพึ่งพา ติดต่อประสานงาน และแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและ
กันอย่างสม่้าเสมอและต่อเน่ือง โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อให้เกิดความหลากหลาย ความสะดวก 
รวดเร็วในการด้าเนินงาน และสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาระบบการบริหารงานให้สามารถบรรลุผล
ตรงตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล  
 
2. ฐานคติเก่ียวกับการศึกษาเครือข่าย 
 เครือข่ายเป็นแนวคิดที่เน้นความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง ในฐานะที่เป็นพื นฐานการศึกษา 
โครงสร้างทางสังคมประกอบแบบแผนของความสัมพันธ์ที่เกิดขึ นเป็นประจ้าระหว่างหน่วยทาง
สังคมที่เป็นรูปธรรม (บุคคล กลุ่ม องค์การ ประเทศ) เครือข่ายไม่ใช่ความกลมกลืน สอดประสานกัน
ระหว่างค่านิยมหรือบรรทัดฐานที่เป็นนามธรรม และไม่ใช่ประเภทของหน่วยทางสังคมที่จ้าแนกตาม
คุณลักษณะของหน่วยนั น ๆ  แบบแผนประจ้าของความสัมพันธ์ที่เช่ือมโยงกลุ่มของหน่วยทางสังคม
ประกอบด้วยบริบททางสังคมในระดับมหภาคหรือโครงสร้างในภาพรวม ซึ่งมีอิทธิพลต่อการรับรู้ 
ความเช่ือ การตัดสินใจ และการกระท้า แกนกลางของการวิเคราะห์เครือข่าย คือ การวัดและน้าเสนอ
ภาพโครงสร้างอย่างถูกต้อง ตลอดจนอธิบายว่าท้าไมเครือข่ายเช่นนี จึงเกิดขึ นและอะไรคือผล
สืบเน่ืองที่ตามมาของเครือข่ายนั น ๆ  (David Knoke & Song Yang, 2008, p. 4-6) ฐานคติเกี่ยวกับแบบ
แผนความสัมพันธ์และผลลัพธ์มี 3 ประการ คือ 
  1. โครงสร้างความสัมพันธ์ ความสัมพันธ์มีความส้าคัญในการอธิบายพฤติกรรมมากกว่า
คุณลักษณะส่วนตัว เช่น อายุ เพศ ค่านิยม อุดมการณ์ ทัศนคติ ของหน่วยทางสังคม เพราะว่าคุณลักษณะ
มีลักษณะคงที่ในบริบททางสังคมที่หลากหลายซึ่งหน่วยทางสังคมเข้าไปมีส่วนร่วม ในทางตรงกัน
ข้ามโครงสร้างความสัมพันธ์ที่เฉพาะเจาะจงด้ารงอยู่ในกาละและเทศะที่เฉพาะเจาะจงและอาจ 
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สูญสลายไปเมื่อหน่วยทางสังคมไม่ด้ารงอยู่ เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างอาจารย์กับนักศึกษา ไม่ด้ารง
อยู่นอกสถาบันการศึกษา หรือ สถานภาพการแต่งงานสูญสลายเมื่อมีการหย่าร้างหรือเมื่อฝ่ายใด  
ฝ่ายหน่ึงเสียชีวิต หรือ ผู้หญิงบางคนเมื่ออยู่ในสถานที่ท้างานอาจท้างานตามค้าสั่งของผู้บังคับบัญชา
และไม่มีความคิดริเริม่สร้างสรรค์ แต่ผู้หญิงคนเดียวกันนี กลบัท้างานอยา่งกระตือรือรน้และเต็มเปี่ยม
ไปด้วยความคิดสร้างสรรค์เมือ่อยูใ่นสมาคมสตรเีพือ่การพัฒนา พฤติกรรมของผู้หญิงผู้นี ไม่สามารถ
อธิบายได้ด้วยเพศสภาพ หรือ อายุ หรือสถานภาพทางสังคมได้ ดังนั นการวิเคราะห์เครือข่ายจึงเป็น
การขยายความเข้าใจต่อปรากฏการณ์ทางสังคมทั งในเชิงทฤษฎีและเชิงประจักษ์ได้มากยิ่งขึ น 
  2. เครือข่ายมีผลต่อการรับรู้ ความเช่ือ และการกระท้าผ่านความหลากหลายของกลไก
เชิงโครงสร้าง ซึ่งเป็นการสร้างขึ นมาทางสังคมโดยความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยทางสังคม การมี
ความสัมพันธ์โดยตรงและมีความเข้มข้นในการปฏิสัมพันธ์ท้าให้หน่วยทางสังคมได้รับข้อมูล
ข่าวสารดีขึ น มีความตระหนักมากขึ น และมีความโน้มเอียงที่มีอิทธิพลหรือได้รับอิทธิพลจากหน่วย
ทางสังคมอื่น ๆ ความสัมพันธ์ทางอ้อมโดยผ่านสื่อกลางหรือคนกลางก็ช่วยก่อให้เกิดความคิดใหม่
และศักยภาพในการเข้าถึงทรัพยากรที่มีประโยชน์ซึ่งอาจได้มาโดยแลกเปลี่ยนกับคนอื่น เช่น 
นักพัฒนาเอกชนอาจน้ากลุ่มชาวบ้านสองกลุ่มจากภาคตะวันออกเฉียงเหนือและภาคใต้มาพบกัน  
เมื่อทั งสองกลุ่มรู้จักกันและทราบว่าแต่ละกลุม่มีทรพัยากรอะไรก็อาจท้าการแลกเปลี่ยนกัน โดยกลุ่ม
ชาวบ้านตะวันออกเฉียงเหนืออาจน้าข้าวหอมมะลิมาแลกเปลี่ยนกับกะปิชั นดีจากกลุ่มชาวบ้านใน
ภาคใต้ โครงสร้างความสัมพันธ์ก่อให้เกิดวิถีทางที่ซับซ้อนในการช่วยส่งเสริมหรือช่วยสกัดกั นการ
ไหลเวียนของความรู้ การซุบซิบนินทา และข่าวลือ โครงสร้างความสัมพันธ์ยังเป็นกลไกส้าคัญ  
ต่อความยั่งยืนของความสามัคคแีละสมานฉันท์ภายในกลุ่ม แต่อาจจะเสริมแรงอคติหรือความรังเกียจ
เดียดฉันท์และความขัดแย้งต่อผู้ที่อยู่นอกกลุ่มได้ ความสัมพันธ์เชิงการแข่งขันและความร่วมมือ
ส่งเสริมให้การปฏิบัติการเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์กรการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ น และท้าให้การระดม
มวลชนในการเคลื่อนไหวทางสังคมขยายตัวมากยิ่งขึ น อย่างไรก็ตาม ในโลกของความเป็นจริงทาง
สังคม ก็มี “เครือข่ายมืด” ของขบวนการค้ายาเสพติด การค้ามนุษย์ และการก่อการร้าย การวิเคราะห์
เชิงเครือข่าย จึงท้าให้เกิดความเข้าใจกลไกการปฏิบัติงานของเครือข่ายเหล่านี ด้วย  
  เครือข่ายช่วยสร้างผลประโยชน์ อัตลักษณ์ร่วม และค่านิยมร่วมและบรรทัดฐาน โดย
ผ่านช่องทางการแลกเปลี่ยนทรัพยากรและข้อมูลข่าวสาร การวิเคราะห์เครือข่ายจึงเป็นการเปิดเผย
กลไกเชิงทฤษฎีซึ่งความสัมพันธ์ทางสังคมมีผลต่อหน่วยทางสังคมและเป็นการระบุเงื่อนไข
สถานการณ์ที่ผันแปรภายใต้บริบททางสังคมหน่ึง 
  3.โครงสร้างความสัมพันธ์ควรได้รับการมองในฐานะที่ เป็นกระบวนการพลวัต 
หลักการพื นฐานนี เป็นการสร้างความตระหนักว่าเครือข่ายมิใช่โครงสร้างที่ตายตัวหรือหยุดน่ิง แต่มี
การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ืองโดยการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กลุ่ ม และองค์การ ที่อยู่ใน
เครือข่ายในการประยุกต์ความรู้เกี่ยวกับเครือข่ายเพื่อให้ได้ประโยชน์ หน่วยทางสังคมเหล่านี จะมี
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การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างความสัมพันธ์ที่พวกเขาเป็นส่วนหน่ึงทั งโดยเจตนาและไม่เจตนา เช่น
โครงสร้างของการสื่อสารของเครือข่ายองค์การมีผลต่อทางเลือกของพันธมิตรเชิงยุทธศาสตร์ และ
โครงสร้างดังกล่าวต่อมามีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งส่งผลต่อการสร้างโอกาสหรือกลายเป็นข้อจ้ากัด
ส้าหรับกลุ่มองค์การที่อยู่ในเครือข่ายเดียวกันในอนาคต ด้วยเหตุที่การวิเคราะห์เครือข่ายพิจารณา 
ทั งในเชิงโครงสร้างและหน่วยทางสังคมจึงเป็นการสร้างกลไกเชิงทฤษฎีในการเช่ือมโยงการเปลี่ยน
ทั งในระดับจุลภาคและมหภาคเชิงโครงสร้าง 
 
3. แนวทางการศึกษาและการจัดการเครือข่าย 
 Stephen P. Borgatti & Pacey C. Foster (2003, p. 1,003-1,005) ได้จ้าแนกแนวทางการศึกษา
เครือข่ายออกเป็น 4 แนวทางคือ แนวทางทุนเชิงโครงสร้าง (Structural Capital) แนวทางการเข้าถึง
ทรัพยากร (Resource Access) แนวทางการเน้นจุดร่วม (Convergence) และแนวทางการติดต่อ (Contagion) 
  1. แนวทางทุนเชิงโครงสร้าง (Structural Capital) แนวทางทุนเชิงโครงสร้าง เป็น
การศึกษาที่เกี่ยวข้องกับความแปรผันเชิงโครงสร้างหรือประเภทของทุนทางสังคม (Social Capital) ใน
ระดับหน่วยการวิเคราะห์ที่เป็นปัจเจกบุคคลหรือผู้กระท้าทางสังคม (Social Actors) การศึกษาแนวทาง
นี เน้นที่ผลประโยชน์ของผู้กระท้าทางสังคมทั งในฐานะที่ด้ารงอยู่ในศูนย์กลางของเครือข่ายและใน
ฐานะที่มีเครือข่ายอัตตะ (Ego-Network) กับโครงสร้างบางประเภท ผู้กระท้าทางสังคมได้รับการ
พิจารณาในฐานะเป็นผู้มีเหตุผล และมีความกระตือรือร้น ซึ่งใช้ต้าแหน่งของตนเองในเครือข่ายเพื่อให้
ได้มาซึ่งประโยชน์สูงสุด ต้าแหน่งของผู้กระท้าในเครือข่ายได้รับการอธิบายในลักษณะแบบแผนเชิง
นามธรรมที่พึงปรารถนาของความสัมพันธ์ เช่น การมีเครือข่ายอัตตะที่ผู้อื่นไม่มี ผลประโยชน์ของ
ผู้กระท้ามีพื นฐานจากการท้าหน้าที่ในเครือข่ ายแต่ละประเภทของเ ครือข่ายในท้องถิ่น และ
ความสัมพันธ์เป็นสิ่งที่รับรู้โดยนัยในฐานะการก่อรูปของโครงสร้างอ้านาจที่มีพลัง ณ ระดับหน่วยการ
วิเคราะห์ที่เป็นเครือข่าย ทุนเชิงโครงสร้างแสวงหาข่ายใยความสัมพันธ์โครงสร้างเครือข่ายของกลุ่ม
ต่อผลการปฏิบัติงาน การศึกษาแนวทางนี เป็นแนวทางดั งเดิมหรือเก่าแก่ที่สุดของการวิจัยเครือข่าย
สังคม เช่น การศึกษาของ Alex Bavelas (1950, p. 725-730) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรวมศูนย์
อ้านาจกับผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม 
  2. แนวทางการเข้าถึงทรัพยากร (Resource Access) แนวทางการเข้าถึงทรัพยากร เป็น
การศึกษาที่มีฐานคติว่า ความส้าเร็จของผู้กระท้าเป็นสิ่งที่เกิดจากคุณภาพและปริมาณของทรัพยากร
ที่ควบคุมโดยพันธมิตรของผู้กระท้า ความสัมพันธ์ของอัตตะ (Ego) กับพันธมิตรคือช่องทางที่ซึ่ง
อัตตะสามารถเข้าถึงทรัพยากร ประเภทความสัมพันธ์ที่แตกต่างกันมีสมรรถภาพไม่เหมือนกัน
ส้าหรับการได้มาซึ่งทรัพยากร ขณะที่ในการศึกษาแนวทางทุนเชิงโครงสร้าง ผู้กระท้าได้รับการมอง
ว่ามีเหตุผลและมีความกระตือรือร้นในการใช้ความสัมพันธ์เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของตนเอง 
แต่ในการศึกษาแนวทางการเข้าถึงทรัพยากรจะเน้นการศึกษาที่ปัจเจกบุคคล และส่วนใหญ่ใช้ข้อมูล
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จากเครือข่ายอัตตะเป็นหลัก การวิจัยในเรื่องทีเกี่ยวกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) และการ
พึ่งพาทรัพยากร (Resource Dependency) เป็นตัวอย่างของการศึกษาที่ใช้แนวทางนี  โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งเมื่องานวิจัยต้องการอธิบายผู้กระท้าในฐานะที่มีความพยายามอย่างกระตือรือร้นในการแสวงหา
ความร่วมมือกับผู้ที่เขาต้องพึ่งพา 
  3. แนวทางการเน้นจุดร่วม (Convergence) แนวทางการเน้นจุดร่วม เป็นแนวทางที่
แสวงหาการอธิบายทัศนคติและการปฏิบัติร่วมของเครือข่ายที่มีสิ่งแวดล้อมคล้ายคลึงกัน กรอบ
แนวคิดที่ใช้คือ แนวคิดความเป็นศูนย์กลางและความเท่าเทียมของโครงสร้างโดยปกติผู้กระท้าแต่ละ
องค์การหรือแต่ละคนมีความเท่าเทียมเชิงโครงสร้างในการมีความสัมพันธ์กับองค์การหรือบุคคลที่
สาม ไม่ว่าระหว่างพวกเขาจะมคีวามสมัพนัธ์กันเองหรอืไม่ เช่นในการเสนอการใช้ความเท่าเทียมเชิง
โครงสร้างอธิบายการกอ่ตัวของทัศนคติรว่มของผู้กระท้า และการวัดความเท่าเทียมเชิงโครงสร้างใน
การสร้างตัวแบบ “ความคิดของความเหมือนกันเชิงองค์การ” (The Notion of Organization Isomorphism) 
กลไกที่ท้าให้องค์การเหมือนกันหรอืมีความคลา้ยคลึงกันคือการแบ่งปันในสิ่งแวดล้อมเดียวกันและ/
หรือการยอมรับซึ่งกันและกันในฐานะที่เป็นแบบอย่าง 
  4. แนวทางการติดต่อ (Contagion) แนวทางการติดต่อ เป็นแนวทางที่อธิบาย ทัศนคติ 
วัฒนธรรม และการปฏิบัติร่วมโดยการมีปฏิสัมพันธ์ การแพร่กระจายของความคิด การปฏิบัติ และ
วัตถุ มีรากฐานมาจากการติดต่อระหว่างบุคคลโดยผ่านช่องทางของความเป็นเพื่อนหรือช่องทางอื่น ๆ 
ความสัมพันธ์เป็นช่องทางหรือถนนที่ท้าให้ข้อมูลข่าวสารหรืออิทธิพลไหลเวียน หากพิจารณาจาก
ทัศนะที่มองกลุ่มเป็นองค์รวม ผู้กระท้าแต่ละคนต่างมีอิทธิพลและมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร
ซึ่งกันและกันในกระบวนการที่สร้างความเหมือนกัน (Homogeneity) ภายในกลุ่มย่อยการกระจาย
ของความคิดเป็นผลมาจากโครงสร้างที่เป็นรากฐานของเครือข่ายเพื่อนฝูง หากพิจารณาจากทัศนะ
ของผู้กระท้าคนใดคนหน่ึงหรือองค์การใดองค์การหน่ึง การรับเอาการปฏิบัติอย่างใดอย่างหน่ึงมา
ใช้ถูกก้าหนดโดยสัดส่วนของแกนเช่ือม (Node) ที่ล้อมรอบ หากแกนเช่ือมที่อยู่รายรอบมีมาก 
โอกาสที่ผู้กระท้าจะรับเอาแนวคิดหรือการปฏิบัติใดมาใช้ก็มีมากตามไปด้วย ในทางกลับกันการ
ลดลงของการน้าความคิดหรือการปฏิบัติใดมาใช้ขึ นอยู่กับระยะห่างระหว่างผู้กระท้ากับผู้รับคนอื่น ๆ 
ยิ่งห่างการน้ามาใช้ก็ยิ่งลดลง 
 Vivien Lowndes & Chris Skelcher (1998, p. 313-333) ได้ด้าเนินการวิจัยเกี่ยวกับพลวัตของ
ความร่วมมือในพหุองค์การ (Multi-Organizational Partnership) โดยพบว่าโครงสร้างองค์การที่ร่วมมือ
กันนั นไม่ได้มีเฉพาะรูปแบบการบริหารแบบเครือข่าย แต่มีรูปแบบการบริหารที่แตกต่างกันถึงสาม
รูปแบบ คือ รูปแบบบริหารเชิงเครือข่าย (Network Mode) รูปแบบการบริหารเชิงล้าดับชั น (Hierarchy 
Mode) และรูปแบบการตลาด (Market Mode) แต่ละรูปแบบจะปรากฏในแต่ละช่วงวงจรชีวิตของการ
ปฏิบัติงานแบหุ้นส่วนหลายองค์การ วงจรชีวิตของการร่วมมือมี 4 ขั นตอน คือ การร่วมมือก่อนเป็น
หุ้นส่วน (Pre-partnership Collaboration) การสร้างความเป็นหุ้นส่วนและการท้าให้มั่นคง (Partnership 
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Creation and Consolidation) การส่งมอบแผนงานของหุ้นส่วน (Partnership Programme Delivery) และ
การยุติและความต่อเน่ืองของการเป็นหุ้นส่วน (Partnership Termination and Succession)  
  1. การร่วมมือก่อนเป็นหุ้นส่วน (Pre-Partnership Collaboration) มีลักษณะที่ถูกก้าหนด
โดยรูปแบบเครือข่ายที่มีฐานอยู่บนความไม่เป็นทางการ ความไว้วางใจและความตระหนักถึงการมี
เป้าประสงค์ร่วมกัน ปฏิสัมพันธ์ระหว่างหุ้นส่วนที่มีศักยภาพมีลักษณะไม่เป็นทางการและเน้น
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คุณภาพของความสัมพันธ์ได้ถูกเช่ือมโยงโดยระดับของความไว้วางใจ
ระหว่างผู้กระท้า และการมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันถูกมองในฐานะที่น้าไปสู่การมีประโยชน์ร่วมกัน 
หากมีความไว้วางใจระหว่างองค์การต่้าจะมีเพียงผู้บริหารระดับสูงหรือบุคลากรอาวุโสเท่านั นที่เข้า
ร่วมประชุมระหว่างองค์การ แต่เมื่อใดก็ตามที่ระดับความไว้วางใจเพิ่มขึ นก็จะมีบุคลากรหลากหลาย
ระดับที่เข้าร่วมซึ่งท้าให้ปัจจัยน้าเข้าของเครือข่ายมีความหลากหลายยิ่งขึ น มีการใช้ทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ น และมีการขยายตัวของความรู้สึกร่วมในการเป็นเจ้าของเครือข่าย 
  ความสัมพันธ์ภายในเครือข่ายถูกสร้างขึ นมาจากการผสมผสานระหว่างวิสัยทัศน์กับ
ความคุ้มค่าโดยวิสัยทัศน์เป็นสิ่งส้าคัญที่ท้าให้เกิดความผูกพันของผู้ที่เข้ามาเป็นสมาชิกเครือข่าย 
ขณะที่ความคุ้มค่าจะเป็นสิ่งที่ก้าหนดว่าความสัมพันธ์นั นมีความยั่งยืนมากน้อยเพียงใด ความ
คาดหวังเกี่ยวกับการมีประโยชน์ร่วมกันเป็นสิ่งที่มีความส้าคัญในการร่วมมือก่อนเป็นหุ้นส่วน 
  2. การสร้างหุ้นส่วนและการท้าให้มั่นคง (Partnership Creation and Consolidation) 
การสร้างหุ้นส่วนเกี่ยวข้องกับการเจรจาต่อรองและการแข่งขันเกี่ยวกับใครควรด้ารงต้าแหน่งใด
และใครไม่ควรด้ารงต้าแหน่งใดในโครงสร้างของการท้างานร่วมกัน ในขั นนี บางครั งสมาชิกจะเน้น
ในประเด็นเฉพาะบางประเด็น เช่น การจัดสรรที่น่ังในคณะกรรมการหรือคณะผู้บริหาร หรือการ
ถกเถียงเกี่ยวกับภาวะผู้น้า การก้าหนดบทบาท และการจัดล้าดับความส้าคัญของปัญหาหรือประเด็น
ที่จะด้าเนินการ 
  โครงสร้างในเชิงสายบังคับบัญชาที่ซ่อนเร้นหรือไม่ส้าคัญในขั นความร่วมมือก่อน
เป็นหุ้นส่วนเริ่มกลายเป็นเรื่องที่ปรากฏชัดเจนและมีความเป็นทางการมากขึ นในขั นนี  อย่างไรก็ตาม 
ความสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการก็ยังคงด้ารงอยู่อย่างต่อเน่ือง และธรรมชาติของสายบังคับบัญชา  
ก็เป็นเรื่องที่มีการท้าทาย ถกเถียงและเป็นประเด็นปมปัญหา ระเบียบส้าหรับหุ้นส่วนเป็นสิ่งที่
จ้าเป็นที่ต้องมีการเจรจาต่อรองข้ามขอบเขตขององค์การและวัฒนธรรม 
  3. การปฏิบัติตามแผนงานของกลุ่มหุ้นส่วน (Partnership Programme Delivery) แม้ว่า
วลีท้านอง “หุ้นส่วน” และ “เครือข่าย” จะมีนัยแห่งความร่วมมือ แต่ในความเป็นจริงของการ
ปฏิบัติงานร่วมของหลายองค์การกลับมีการแข่งขันระหว่างองค์การ การแข่งขันด้ารงอยู่ในกลุ่ม
หุ้นส่วน โดยเฉพาะกระบวนการเสนอของบประมาณจากรัฐบาลกลางหรือหน่วยงานที่สนับสนุน
ทุนอื่น ๆ เป้าหมายของการแข่งขันเช่นนี คือการกระตุ้นสมาชิกในกลุ่มหุ้นส่วนให้พัฒนานวัตกรรม
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และแผนงานที่มีความคุ้มทุนในการท้างานและเพื่อเป็นหลักประกันว่าผู้สนับสนุนทุนได้รับความ
คุ้มค่ากับเงินที่สนับสนุนลงไปและประสิทธิผลของแผนงาน 
  เมื่อได้รับงบประมาณกลุ่มหุ้นส่วนเผชิญหน้ากับการท้าทายในการกระจาย
งบประมาณส้าหรับการปฏิบัติตามแผนงาน ณ ขั นนี การแข่งขันน้าไปสู่ความสัมพันธ์ในรูปแบบ
การตลาดที่มีฐานอยู่บนข้อตกลงตามสัญญาและตามที่ยื่นเสนอต่อแหล่งทุน และเมื่อรูปแบบ
การตลาดปรากฏขึ นในกลุ่มหุ้นส่วนก็จะเป็นอุปสรรคหรือขัดขวางการพัฒนาการของความ
ไว้วางใจ การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และความร่วมมือระหว่างกลุ่มหุ้นส่วน 
  4. การยุติและความและความต่อเน่ืองของการเป็นหุ้นส่วน (Partnership Termination 
and Succession) มีแผนงานหลายแผนงานที่มีระยะเวลาของการได้รับทุนการสนับสนุน เช่น สามปี 
หรือ ห้าปี และเมื่อแผนงานเหล่านี ไม่มีงบประมาณในการด้าเนินการต่อไป กลุ่มหุ้นส่วนที่ร่วม
ด้าเนินงานภายใต้แผนงานมีทางเลือก 3 ทาง คือ (1) การสร้างความต่อเน่ืองของการเป็นหุ้นส่วนที่
เป็นทางการต่อไปเพื่อด้ารงความสัมพันธ์และแสวงหาแหล่งงบประมาณจากที่อื่นเพื่อท้างานร่วมกัน
ต่อไป (2) สลายความเป็นหุ้นส่วนและแยกย้ายกันไปปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ขององค์การตนเอง 
และ (3) กลับไปใช้การประสานในเชิงเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการเพื่อร่วมมือกันด้าเนินงานตามความ
เหมาะสมของสถานการณ์ 
 
4. ประเภทของเครือข่าย 
 Charles Kadushin (2004, p. 4) จ้าแนกเครือข่ายออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่  
  1. เครือข่ายอัตตะ (Ego-Centric Network) เป็นเครือข่ายที่มีการเช่ือมโยงกับแกนเช่ือม
หรือปัจเจกบุคคลหรือองค์การเดียว เช่น เครือข่ายเพื่อน หรือ ทุกองค์การประกอบธุรกิจกับบริษัท ก. 
การพิจารณาเครือข่ายไม่เพียงจะพิจารณาเฉพาะบุคคลหรือองค์การที่เช่ือมโยงในเครือข่าย แต่จะต้อง
พิจารณาถึงข้อมูลข่าวสารที่เช่ือมโยงระหว่างบุคคลและองค์การด้วย มิฉะนั นแล้วก็ไม่มีเครือข่ายที่จะ
น้ามาวิเคราะห์ ในวาทกรรมที่ใช้กันทั่วไปโดยเฉพาะเมื่อการสนับสนุนทางสังคม เช่น การที่กล่าวว่า
บุคคลหน่ึงมีเพื่อนมาก ก็จะได้รับการระบุว่าบุคคลนั นมีเครือข่ายกว้างขวางแต่เครือข่ายแบบนี ไม่
สามารถน้ามาอภิปรายในวลี “เครือข่ายสังคม” ในเชิงวิชาการได้ตราบเท่าที่ยังไม่ทราบว่าใคร
เช่ือมโยงกับใครบ้างในกลุ่มและมีวิธีการในการเช่ือมโยงอย่างไร และสิ่งที่ท้าให้เครือข่ายการ
สนับสนุนมีความแตกต่างอย่างชัดเจนคือการที่สมาชิกในเครือข่ายมีความรู้จักกันอย่างดี กับการที่
สมาชิกในเครือข่ายรู้จักกันอย่างผิวเผินหรือไม่รู้จักซึ่งกันและกัน 
  2. เครือข่ายทางสังคมแบบจ้ากัดขอบเขต (Socio-Centric Network) เครือข่ายทางสังคม
แบบจ้ากัดขอบเขต เป็นเครือข่าย ที่เรียกว่า “เครือข่ายในกล่อง” (Networks in a Box) เครือข่าย
ประเภทนี  ได้แก่ การเช่ือมโยงของกลุ่มเพื่อนในชั นเรียน หรือ ระหว่างบุคลากรในองค์การ ซึ่ง
เครือข่ายเหล่านี เป็นเครือข่ายระบบปิด ซึ่งสามารถศึกษาโครงสร้างของเครือข่ายได้อย่างชัดเจน 
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  3. เครือข่ายแบบระบบเปิด (Open-System Network) เครือข่ายแบบระบบเปิด เป็นเครือข่าย
ที่มีขอบเขตไม่ชัดเจน เช่น เครือข่ายชนชั นน้าในสังคมไทย หรือการเช่ือมโยงระหว่างองค์การ หรือ
ห่วงโซ่ของอิทธิพลในการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบาย หรือการน้าวิธีการแบบใหม่มาใช้ในองค์การ
หรือการบริหารประเทศ เครือข่ายประเภทนี เป็นเครือข่ายที่น่าสนใจที่สุด แต่การศึกษาก็ท้าได้ยาก
ที่สุดเช่นเดียวกัน 
 ส้าหรับการศึกษาวิจัยครั งนี  ได้มุ่งเน้นไปที่การศึกษาการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย
(Governing by Network) ตามแนวคิดของ Robert Agranoff (2006, p. 55-65) ที่ได้กล่าวถึงลักษณะ
ของเครือข่ายที่เข้ามาท้างานพึ่งพากัน เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล หรือร่วมกันก้าหนดนโยบาย และปฏิบัติ
ตามนโยบายและแผนงานด้วยกัน ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 
  1. เครือข่ายข้อมูลข่าวสาร (Informational Exchange) เป็นการบริหารงานเครือข่ายใน
ลักษณะที่พันธมิตรเข้ามาร่วมกันเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับนโยบายและแผนงาน
ของหน่วยงาน เทคโนโลยี และหาทางแก้ปัญหาที่เป็นไปได้และมีศักยภาพ การด้าเนินการจะเป็น
อย่างไรขึ นอยู่กับหน่วยงานว่าจะอาสาเข้ามาช่วยในด้านใดบ้าง การเปลี่ยนแปลงหรือการปฏิบัติการใด  ๆ
ที่เกิดขึ นเป็นการตัดสินใจเลือกของหน่วยงานในเครือข่ายอย่างสมัครใจ 
  2. เครือข่ายการพัฒนา (Developmental Network) เป็นการบริหารงานเครือข่ายใน
ลักษณะที่มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและทางเทคนิคในกลุ่มพันธมิตรในเครือข่าย เข้ามาช่วยในการศึกษา
และให้การบริการแก่สมาชิกในเครือข่ายเพื่อเพิ่มศักยภาพของสมาชิกในการน้าวิธีการแก้ปัญหาไปใช้
ในหน่วยงาน ความร่วมมือเป็นไปมากกว่าเพียงแค่การแลกเปลี่ยนข้อมูล คาดหวังให้พันธมิตรน้ากล
ยุทธ์ที่พัฒนาขึ นมาด้วยกันเอาไปใช้ในเครือข่าย  
  3. เครือข่ายช่วยขยายยุทธศาสตร์ (Outreach Strategies) เป็นการบริหารงานเครือข่ายใน
ลักษณะที่พันธมิตรเข้ามาแลกเปลี่ยนข้อมูล เทคโนโลยี ขั นตอนการท้างานในโครงการ แลกเปลี่ยน
โอกาสการใช้ทรัพยากร ศูนย์การติดต่อกับลูกค้า และเพิ่มโอกาสเข้าถึงข้อมูล เพื่อน้าไปสู่การสร้างการ
เลือกขั นตอนการท้าโครงการใหม่ ซึ่งจะมีความเกี่ยวข้องของกิจกรรมพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและ
เทคโนโลยีภายในเครือข่าย โดยเครือข่ายจะก้าหนดร่างยุทธศาสตร์เพื่อการเปลี่ยนแปลงนโยบายและ
แผนงานซึ่งน้าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการประสานการใช้ทรัพยากรร่วมกัน แม้ว่าการตัดสินใจและ
การปฏิบัติจะเป็นเอกสิทธ์ิของแต่ละหน่วยงานก็ตาม 
  4. เครือข่ายการท้างาน (Action Network) เป็นการบริหารงานเครือข่ายในลักษณะที่
พันธมิตรเข้ามาร่วมมือกันเพื่อปรับตัวให้เข้ากับหน่วยงานอื่น อาจจะท้างานร่วมกันอย่างเป็นทางการ 
ให้บริการสาธารณะ แลกเปลี่ยนข้อมูลและเทคโนโลยีกัน พัฒนาศักยภาพและสามารถค้นพบโอกาส
ในการสร้างโครงการใหม่ ตกลงร่วมมือด้าเนินการร่วมกัน 
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5. สรุปประเด็นในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่าย
ไว้ว่า หมายถึง การบริหารงานของแต่ละโครงการในสังกัดส้านักชลประทานที่ 11 ที่มีลักษณะเป็น
การสร้างความสัมพันธ์ การผสมผสานและเช่ือมโยงการท้างานของหลายๆ หน่วยงานและหลายๆ
ภาคส่วนเข้าด้วยกัน เป็นการสร้างเครือข่ายกับภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคมในระดับ
ต่างๆ ซึ่งรูปแบบเครือข่ายนี ต้องพึ่งพา ติดต่อประสานงาน และแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกันอย่าง
สม่้าเสมอและต่อเน่ือง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดความหลากหลาย ความสะดวก รวดเร็วในการ
ด้าเนินและเกิดการพัฒนาคุณภาพในการบริหารจัดการน ้าที่เพิ่มสูงขึ น โดยมุ่งเน้นให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ
ในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 สูงสุด 
 ประเด็นหลักในการศึกษาด้านการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่ายของการศึกษาวิจัยครั ง
นี คือ รูปแบบการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่ายในลักษณะใด ที่จะช่วยสนับสนุนและส่งเสริมให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 - 2556 ได้สูงสุด 
ซึ่งรูปแบบของการบริหารงานภาครัฐแบบเครือข่ายที่จะใช้ในการศึกษาวิจัยครั งนี มี 4 รูปแบบ ได้แก่ 
  1. เครือข่ายข้อมูลข่าวสาร (Informational Exchange) ลักษณะคือ เป็นการบริหารงาน
เครือข่ายในลักษณะที่พันธมิตรเข้ามาร่วมกันเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับนโยบายและ
แผนงานของหน่วยงาน เทคโนโลยี และหาทางแก้ปัญหาที่เป็นไปได้และมีศักยภาพ การด้าเนินการจะ
เป็นอย่างไรขึ นอยู่กับหน่วยงานว่าจะอาสาเข้ามาช่วยในด้านใดบ้าง  การเปลี่ยนแปลงหรือการ
ปฏิบัติการใด  ๆที่เกิดขึ นเป็นการตัดสินใจเลือกของหน่วยงานในเครือข่ายอย่างสมัครใจ ซึ่งประเด็น
ในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง (1) การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร (2) การแลกเปลี่ยนนโยบายและ
แผนงานร่วมกัน และ (3) การร่วมกันแสวงหาแนวทางในการแก้ปัญหา 
  2. เครือข่ายการพัฒนา (Developmental Network) ลักษณะคือ เป็นการบริหารงาน
เครือข่ายในลักษณะที่มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและทางเทคนิคในกลุ่มพันธมิตรในเครือข่าย เข้ามาช่วย
ในการศึกษาและให้การบริการแก่สมาชิกในเครือข่ายเพื่อเพิ่มศักยภาพของสมาชิกในการน้าวิธีการ
แก้ปัญหาไปใช้ในหน่วยงาน ความร่วมมือเป็นไปมากกว่าเพียงแค่การแลกเปลี่ยนข้อมูล คาดหวังให้
พันธมิตรน้ากลยุทธ์ที่พัฒนาขึ นมาด้วยกันเอาไปใช้ในเครือข่าย ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วย
เรื่อง (1) การแลกเปลี่ยนเทคนิคในการบริหารงานร่วมกัน (2) การร่วมกันเสริมสร้างศักยภาพในการ
ด้าเนินงานเพิ่ม และ (3) การพัฒนากลยุทธ์ในการด้าเนินงานร่วมกัน  
  3. เครือข่ายช่วยขยายยุทธศาสตร์ (Outreach Strategies) ลักษณะคือ เป็นการบริหารงาน
เครือข่ายในลักษณะที่พันธมิตรเข้ามาแลกเปลี่ยนข้อมูล เทคโนโลยี ขั นตอนการท้างานในโครงการ 
แลกเปลี่ยนโอกาสการใช้ทรัพยากร ศูนย์การติดต่อกับลูกค้า และเพิ่มโอกาสเข้าถึงข้อมูล เพื่อน้าไปสู่
การสร้างการเลือกขั นตอนการท้าโครงการใหม่ ซึ่งจะมีความเกี่ยวข้องของกิจกรรมพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรและเทคโนโลยีภายในเครือข่าย โดยเครือข่ายจะก้าหนดร่างยุทธศาสตร์เพื่อการเปลี่ยนแปลง
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นโยบายและแผนงานซึ่งน้าไปสู่การแลกเปลี่ยนและการประสานการใช้ทรัพยากรร่วมกัน แม้ว่าการ
ตัดสินใจและการปฏิบัติจะเป็นเอกสิทธ์ิของแต่ละหน่วยงานก็ตาม ซึ่ง ประเด็นในการศึกษา
ประกอบด้วยเรื่อง (1) การประสานการให้ทรัพยากรในการท้างานร่วมกัน (2) การร่วมกันก้าหนดร่าง
ยุทธศาสตร์ของเครือข่าย และ (3) กิจกรรมพัฒนาศักยภาพของบุคลากรและเทคโนโลยีภายในเครือข่าย  
  4. เครือข่ายการท้างาน (Action Network) ลักษณะคือ เป็นการบริหารงานเครือข่ายใน
ลักษณะที่พันธมิตรเข้ามาร่วมมือกันเพื่อปรับตัวให้เข้ากับหน่วยงานอื่น อาจจะท้างานร่วมกันอย่าง
เป็นทางการ ให้บริการสาธารณะ แลกเปลี่ยนข้อมูลและเทคโนโลยีกัน พัฒนาศักยภาพและสามารถ
ค้นพบโอกาสในการสร้างโครงการใหม่ ตกลงร่วมมือด้าเนินการร่วมกันซึ่งประเด็นในการศึกษา
ประกอบด้วยเรื่อง (1) การด้าเนินงานร่วมกันอย่างเป็นทางการ (2) การปรับตัวในการด้าเนินงานร่วมกัน 
และ (3) การแสวงหาแนวทางในการด้าเนินโครงการใหม่ ๆ ร่วมกัน 
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แนวคิดเก่ียวกับการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
 

1. ความหมายของการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
 Michael K. Mann (1984, p. 185-213) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
หมายถึง การบริหารราชการที่หน่วยงานของรัฐได้เปิดโอกาสให้ประชาชนผู้ที่มีส่วนได้เสีย ได้เข้า
มามีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางการบริหารและด้าเนินงานของรัฐ โดยถือว่าการด้าเนินการเจรจา
และปรึกษาหารือในการตัดสินใจจะง่ายกว่า และสามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชน
ได้ดีกว่าการด้าเนินการตัดสินใจโดยหน่วยงานภาครัฐเพียงฝ่ายเดียว 
 Peter Evans (1996, p. 1,119-1,132) กล่าวไว้ว่า การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม หมายถึง 
การบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐที่ยึดถือการสร้างความเข้มแข็งของระบบการบริหารงานผ่านการ
มีส่วนร่วมในการก้าหนดนโยบายแบบประชาธิปไตย ซึ่งมุ่งเน้นให้เกิดความเข้มแข็งทั งในระดับ
องค์การและความแข็งแกร่งของภาคประชาชนในสังคม โดยการเสริมสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ น
ในหมู่ประชาชนทั่วไป 
 Kostas Papadakis (2006, p. 54) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม หมายถึง 
กรอบในการบริหารราชการในการด้าเนินกิจกรรมสาธารณะ ที่ไม่ได้มอบความไว้วางใจในการ
บริหารงานไว้ที่หน่วยราชการหรือการบริหารงานภาครัฐแต่เพียงผู้เดียว แต่เกี่ยวข้องกับความ
ร่วมมือระหว่างหน่วยงานของรัฐและกลุ่มประชาสังคม  
 ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม คือ กระบวนการซึ่งน้าเอาความต้องการและความเช่ือ ทัศนคติ
หรือค่านิยมของประชาชนเข้ามาประกอบการตัดสินใจขององค์กรภาครัฐ ซึ่งการมีส่วนร่วมเป็น
กระบวนการสื่อสารสองทาง โดยมีเป้าหมายเพื่อให้เกิดการตัดสินใจที่ดีโดยมีสาธารณชนให้การ
สนับสนุน 
 อรพินท์ สพโชคชัย (2550, ออนไลน์) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
(Public Participatory Governance) คือ แนวทางการบริหารราชการยุคใหม่ตามหลักการธรรมาภิบาล  
ที่ให้ความส้าคัญกับการมีส่วนร่วมของประชาชน ซึ่งเป็นการบริหารงานแบบเปิดเผย เท่าเทียมกัน 
เป็นประชาธิปไตย และเน้นที่ประชาชนเป็นศูนย์กลาง  
 พัชรี สิโรรส และคณะ (2551, หน้า 317) ได้กล่าวว่า การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม
หมายถึง การบริหารราชการภาครฐัรูปแบบใหม่ที่มีการน้าผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกภาคส่วนเข้ามาร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจ การด้าเนินงาน และการประเมินผล โดยมีการจัดระบบบริหารในรูปแบบใหม่
ที่เป็นนวัตกรรม อาทิ การปรับเปลี่ยนวิธีการท้างาน การสร้างนวัตกรรมการท้างาน การปรับเปลี่ยน
โครงการ องค์การ การออกกฎระเบียบ และนโยบายของหน่วยงานที่เอื อต่อการบริหารราชการแบบ  
มีส่วนร่วม และการแสดงให้เห็นถึงเจตนารมณ์ ของหน่วยงานภาครัฐที่จะบริหารราชการที่ท้างาน



 177 

ร่วมกับภาคประชาชน ร่วมรับผลประโยชน์ และร่วมรับผิดชอบในการออกกฎระเบียบและการ
ให้บริการสาธารณะต่างๆ เป็นต้น 
 สถาบันวิจัยและให้ค้าปรึกษาแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (2551, หน้า 12) ได้กล่าวไว้ว่า 
การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการน้ากลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน
เข้ามาร่วมในกระบวนการตัดสินใจ การด้าเนินงาน และการประเมินผล ซึ่งมีลักษณะส้าคัญคือ 
  1. การเปิดโอกาสให้ประชาชนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในฐานะ “พลเมือง” (Citizen) เข้ามา
เป็นหุ้นส่วนในการบริหารราชการแบบครบวงจร 
  2. การเข้ามาเป็นหุ้นส่วน อาจครอบคลุมตั งแต่การเข้ามาร่วมในการจัดท้างบประมาณ 
โครงการ กิจกรรมต่าง  ๆตั งแต่ขั นตอนริเริ่มด้าเนินงานจนถึงการประเมินผล 
  3. การรักษาและเสริมสร้างความสัมพันธ์ใกล้ชิด โดยมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล มีการสร้าง
ศักยภาพให้ภาคประชาชน เพื่อเปิดโอกาสให้การมีส่วนร่วมของประชาชนมีอิทธิพลต่อภาครัฐสูง 
 จากการให้ความหมายของนักวิชาการที่ได้กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การที่หน่วยงานภาครัฐเปิดโอกาสให้ประชาชนและภาคส่วนต่างๆ
ได้เข้ามามีส่วนร่วมและมีบทบาทในกระบวนการตัดสินใจ การด้าเนินงาน และการประเมินผลใน
การบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐ อันจะส่งผลให้หน่วยงานภาครัฐสามารถให้บริการสาธารณะที่
สอดคล้องกับความต้องการของประชาชนมากที่สุด  
 
2. ความส าคัญของการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
 จากการศึกษาพบว่า มีนักวิชาการหลายๆ ท่านมีความเห็นสอดคล้องกันว่า การบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วมเป็นแนวคิดส้าคัญ ที่จะช่วยให้หน่วยงานภาครัฐเกิดการปรับเปลี่ยนแนวคิด
และวิธีการปฏิบัติงาน โดยให้ความส้าคัญกับการมีส่วนร่วมของเจ้าหน้าที่ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติ และ
ประชาชนผู้ที่มีส่วนได้เสียในกระบวนการด้าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐมากยิ่งขึ น ซึ่งจะช่วยให้
หน่วยงานภาครัฐได้ข้อมูลส้าคัญเพื่อก้าหนดแนวทางที่เหมาะสมในการจัดท้าบริก ารสาธารณะที่
สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง ดังนั น จึงอาจกล่าวถึงความส้าคัญ
ของการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมได้ดังนี   
  1. ความส้าคัญต่อหน่วยงานภาครฐัอย่างน้อย 2 ประการ คือ ประการแรก ท้าให้ผู้ปฏิบัติ
เกิดความรู้สึกที่ดีที่ได้รับการยอมรับความคิดเห็น ซึ่งส่งผลให้เกิดความผูกพันและทุ่มเทแรงกาย
แรงใจในการท้างานนั น ทั งยังเกิดผลผลิตที่ได้ทั งคุณภาพและปริมาณตามเป้าหมายอีกด้วย และ
ประการที่สอง ท้าให้ประชาชนผู้ที่มีส่วนได้เสียเกิดความเช่ือถือและไว้วางใจต่อหน่วยงานภาครัฐ 
โดยเฉพาะในเรื่องของความโปร่งใส รวมถึงยังส่งผลต่อการเข้ามีส่วนร่วมในระดับสูงอีกด้วย  
  2. ความส้าคัญต่อกระบวนการท้างาน ดังเห็นได้จากการที่ลักษณะของงานมีความ
ซับซ้อนเพิ่มมากขึ น ซึ่งผู้ปฏิบัติจะเป็นผู้ที่รู้ข้อมูลที่เกี่ยวข้องได้ดีที่สุด ดังนั นการบริหารราชการ
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แบบมีส่วนร่วมจะช่วยให้ผู้ปฏิบัติได้แสดงความคิดเห็นที่มีประโยชน์ต่อการท้างาน และส่งผลให้
การตัดสินใจมีคุณภาพ รวมถึงเกิดวิธีการท้างานที่เหมาะสม นอกจากนี ยังช่วยลดการต่อต้านในการ
ท้างานทั งจากภายในหน่วยงานภาครัฐเอง และจากประชาชนผู้ที่มีส่วนได้เสียอีกด้วย 
  3. ความส้าคัญต่อประชาชน กล่าวได้ว่า คุณภาพการตัดสินใจในการด้าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐที่เกิดจากการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมนั น จะท้าให้เกิดความสอดคล้องกับ
ความต้องการของประชาชนเพิ่มมากขึ น นอกจากนี ยังช่วยให้ประชาชนเกิดการเรียนรู้ที่ช่วยกระตุ้น
ให้เกิดความเข้มแข็งในการแก้ไขปัญหาด้วยตนเองมากกว่าการพึ่งพาความช่วยเหลือจากหน่วยงาน
ภาครัฐเพียงอย่างเดียว 
 นอกจากนี อรพินท์ สพโชคชัย (2550, ออนไลน์) ยังได้กล่าวถึงประโยชน์ของการบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วมไว้ว่า  
  1. ช่วยให้หน่วยงานราชการเจ้าของโครงการ (1) ได้ทราบถึงปัญหาและการแก้ไข
ก่อนที่จะลุกลามบานปลาย (2) สามารถลดปัญหาที่อาจท้าให้เกิดความขัดแย้งหรือการต่อต้านจาก
ประชาชน (3) เกิดแรงผลักดันที่ช่วยให้งานบรรลุผลส้าเร็จได้ตรงกับความต้องการของประชาชน 
และ (4) ได้รับความร่วมมือและการสนับสนุนรวมถึงความไว้ใจจากประชาชน 
  2. ช่วยให้ภาคประชาชนหรือผู้ที่ได้รับผลกระทบ (1) เกิดความเข้าใจการท้างานของ
หน่วยงานราชการที่จัดท้าโครงการและมีแนวโน้มที่จะเกิดการประนีประนอมเพื่อลดข้อขัดแย้ง (2) 
ให้ความร่วมมือกับหน่วยงานราชการเจ้าของโครงการในการด้าเนินโครงการในด้านต่างๆ มากขึ น 
และ (3) เกิดความเช่ือมั่นในการตัดสินใจของหน่วยงานราชการเจ้าของโครงการ  
 
3. การพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม  
 ในการศึกษาวิจัยครั งนี  ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดการพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารราชการแบบ
มีส่วนร่วมมาเป็นแนวทางหลักในการศึกษา โดยส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, 
ออนไลน์) ได้กล่าวถึงกลยุทธ์ในการพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมว่า ต้อง
ประกอบไปด้วยการพัฒนาทั งจากภายในและภายนอกของภาคราชการ กล่าวคือ การพัฒนาจาก
ภายในภาคราชการนั น (Inside - Out Approach) จะต้องด้าเนินการพัฒนาทักษะและความรู้ความ
เข้าใจกับทุกหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องทุกระดับ และมีการก้าหนดนโยบายและแนวทางการ
ท้างานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ส่วนการพัฒนาจากภายนอกภาคราชการนั น (Outside - In 
Approach) คือ การสร้างศักยภาพและโอกาสให้ภาคประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในระดับต่างๆ 
เพิ่มมากขึ น อาทิ การเผยแพร่ข้อมูล การพัฒนาความรู้ความเข้าใจ การเพิ่มขีดความสามารถ การเพิ่ม
โอกาสและช่องทางของการเข้ามีส่วนร่วมในการบริหารงาน การติดตามตรวจสอบ และการมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ รวมถึงสร้างกลไกเครือข่ายภาคประชาชนเพื่อผลักดันการพัฒนาระบบราชการ  
สู่การบริหารงานในระบบเปิด เป็นต้น ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี  
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 1. การพัฒนาจากภายในภาคราชการ  (Inside - Out Approach) จากการศึกษาพบว่ามี
นักวิชาการหลายท่านที่ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะหรือวิธีการของการมีส่วนร่วมในการ
บริหารราชการจากภายในองค์การเอาไว้ อาทิ 
 Erwin Rausch (1996, p. 29) ได้กล่าวไว้ว่า การมีส่วนร่วมในการจัดการ หมายถึง การมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจซึ่งบุคลากรมีส่วนร่วมในการใช้อ้านาจตัดสินใจร่วมกับผู้บังคับบัญชาของตน 
ซึ่งการมีส่วนร่วมในการจัดการก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีในเรื่องที่บุคลากรสนใจ ทั งนี บุคลากรใน
องค์การจะต้องมีสมรรถภาพและความรู้เพียงพอในการแสดงความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ รวมถึง
ต้องมีความไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่างทุกฝ่ายที่มีส่วนร่วม 
 Juliette Summers & Jeff Hyman (2005, p. 8-11) กล่าวไว้ว่า การมีส่วนร่วมเป็นการ
แสดงออกถึงความมีประชาธิปไตยในองค์การ ซึ่งเป็นการปรับปรุงสภาพการท้างานในองค์การ
โดยส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ในแนวระนาบ มีการกระจายอ้านาจ และมีความเท่าเทียม
ระหว่างบุคลากรภายในเครือข่ายสังคมขององค์การมากขึ น 
 พัชรี สิโรรส (2552, หน้า 305) ได้กล่าวถึงการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมโดยเน้นย ้า
การเตรียมความพร้อมเพื่อให้เกิดการพัฒนาจากภายในว่า หน่วยงานภาครัฐจ้าเป็นต้องสร้างกลไก
และเครื่องมือเพื่อส่งเสริมให้ตัวแทนกลุ่มต่าง ๆ ได้เข้ามามีส่วนร่วมอย่างเป็นทางการอย่างต่อเน่ือง
และคงเส้นคงวา อาทิ การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์กรให้มีลักษณะเป็นแนวนอนมากขึ น การปรับ
กติกาและวิธีการในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  การจัดท้าคู่มือการงานกับภาคประชาชน การ
ฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ ให้มีทักษะการท้างานแบบเครือข่ายและเรียนรู้เทคนิคการเจรจาต่อรอง การ
แก้ไขความขัดแย้ง การเป็นวิทยากรกระบวนการ ตลอดจนการจัดท้าแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่เกิดจากการท้างานร่วมกับประชาชนในลักษณะเครือข่าย เป็นต้น ซึ่งเป็นการเน้นเรื่อง
การปรับปรุงภายในหน่วยงานภาครัฐ และปรับเปลี่ยนวิธีการท้างานของเจ้าหน้าที่น่ันเอง  
 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หน้า 266) ได้กล่าวว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมของ
บุคลากร หมายถึง กระบวนการที่ใช้สมรรถภาพทั งมวลของบุคลากรซึ่งได้รับการออกแบบเพื่อ
กระตุ้นส่งเสริมให้เพิ่มความผูกพันต่อความส้าเร็จขององค์การ โดยท้าให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในเรื่องที่มีผลต่อพวกเขา เพื่อท้าให้เกิดแรงจูงใจในการท้างานและความผูกพันต่อองค์การ
ที่สูงขึ น และส่งผลให้บุคลากรมีผลผลิตสูงขึ นและมีความพึงพอใจที่สูงขึ น 
 นอกจากนี ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การ
พัฒนาจากภายในภาคราชการนั น จะต้องด้าเนินการพัฒนาทักษะและความรู้ความเข้าใจกับทุกส่วน
ราชการ ทั งในส่วนกลางและระดับจังหวัด โดยจะต้องมีการก้าหนดนโยบายและแนวทางการท้างาน
ประสานเช่ือมโยงให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยเฉพาะในระดับประเทศหรือส่วนกลางต้องมี
นโยบายชัดเจนที่ก้าหนดให้ส่วนราชการ อาทิ การก้าหนดนโยบายให้ทุกหน่วยงานในภาคราชการ
จัดท้านโยบายและแนวทาง เพื่อการบริหารราชการแผ่นดินที่เน้นการมีส่วนร่วมของประชาชนให้
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ชัดเจน พัฒนาและสร้างความรู้ความเข้าใจ ตลอดจนทักษะในการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม
ให้กับข้าราชการระดับต่างๆ และส่งเสริมการพัฒนานวัตกรรมการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
เป็นต้น  
 ซึ่งที่ผ่านมาส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้แสดงตนในการเป็นเจ้าภาพ
และเป็นองค์การน้าในการส่งเสริมและสนับสนุนส่วนราชการให้พัฒนานวัตกรรมการบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วม ให้ค้าปรึกษาส่วนราชการ รวมทั งสรรหาส่วนราชการที่มีวิธีการบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วมที่โดดเด่น เพื่อเป็นหน่วยงานตัวอย่างในเรื่องนี  และเผยแพร่แนวทางปฏิบัติ
ที่ดีแก่ส่วนราชการอื่น ๆ ก้าหนดหลักการที่ชัดเจนส้าหรับการบริหารราชการในระดับจังหวัดให้
เป็นระบบที่เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม โดยก้าหนดให้การมีส่วนร่วมเป็นตัวชี วัดหน่ึง
ในการวัดความส้าเร็จของจังหวัด ซึ่งนับตั งแต่เริ่มต้นกระบวนการพัฒนาระบบราชการในปี พ.ศ. 
2545 เป็นต้นมา ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการได้ด้าเ นินการพัฒนาระบบราชการ
ตามแนวทางที่ได้ก้าหนดไว้ในกฎหมายและแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ โดยได้
ก้าหนดแนวทางในการพัฒนาจากภายในภาคราชการไว้ดังนี  
  1. ด้านการศึกษาเพื่อพัฒนาองค์ความรู้ โดยได้มีการจัดกระบวนการศึกษาและการ
เรียนรู้ในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมภายในองค์การ เพื่อพัฒนาระบบ
ราชการให้เป็นระบบเปิด ที่เอื อต่อการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม ดังนั นในการพัฒนานโยบาย
ด้านนี จึงให้ความส้าคัญในการศึกษาหารูปแบบที่เหมาะสมส้าหรับสังคมไทย ดังนี  
   1.1 การศึกษาแนวทางการพัฒนาระบบราชการไทยสู่การบริหารราชการแบบมี
ส่วนร่วม โดยผู้เช่ียวชาญจากต่างประเทศที่ได้ให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาระบบราชการไทยสู่การ
บริหารราชการแบบมีส่วนร่วมไว้ 6 ประเด็น ประกอบด้วย (1) การสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมการ
มีส่วนร่วมของประชาชนเข้าสู่การบริหารราชการแผ่นดิน (2) การปรับปรุงระบบการบริหารเพื่อ
สร้างการมีส่วนร่วม (3) การพัฒนาและสร้างความรู้ความเข้าใจการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม
ส้าหรับส่วนราชการ (4) การพัฒนานวัตกรรมการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมและพิจารณา สรร
หาหน่วยงานภาครัฐที่มีผลงานโดดเด่นเพื่ อเป็นหน่วยงานตัวอย่าง (5) การพัฒนาและเพิ่มขีด
ความสามารถของหน่วยงานภาครัฐในเรื่องการมีส่วนร่วมของประชาชน และ (6) หน่วยงานภาครัฐ
ต้องพัฒนาบริการสาธารณะและความสามารถของชุมชนในการมีส่วนร่วม 
   1.2 ศึกษารูปแบบการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมที่ประสบความส้าเร็จในประเทศ
ต่างๆ อาทิ การมีส่วนร่วมของประชาชนในการก้าหนดนโยบายงบประมาณในประเทศแอฟริกาใต้ 
การมีส่วนร่วมของประชาชนในการติดตามตรวจสอบและการวัดผลงานในสหรัฐอเมริกา เป็นต้น 
   1.3 ด้าเนินโครงการศึกษาเพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาระบบและการ
สร้างการมีส่วนร่วมของประชาชนอันน้ามาสู่การสร้างศักยภาพและโอกาส รวมทั งสร้างแรงกระตุ้น
ให้เกิดความตระหนักในความส้าคัญของการพัฒนาระบบราชการให้กับภาคประชาชนในการเข้ามา 
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มีส่วนร่วมในการพัฒนาระบบราชการให้เกิดผลเป็นรูปธรรม โดยยึดหลักการท้างานร่วมกันของ  
ทุกภาคส่วนในสังคม  
  2. นโยบายการพัฒนาระบบราชการ เป็นการบริหารราชการที่เปิดให้ประชาชนเข้ามามี 
ส่วนร่วมเป็นระบบราชการที่เปิดเผย โปร่งใส และตอบสนองความต้องการของประชาชน โดยมี
นโยบายการพัฒนาระบบราชการแทรกอยู่ในมิติต่างๆ ของการพัฒนาระบบราชการโดยรวม  ซึ่งมี
สาระส้าคัญในการก้าหนดนโยบาย ดังนี   
   2.1 หลักการมีส่วนร่วมของประชาชนและการบริหารราชการของผู้ว่าราชการจังหวัด CEO  
   2.2 พัฒนาระบบการให้บริการสาธารณะที่เน้นการรับฟังความคิดเห็นจากประชาชน  
   2.3 ตัวชี วัดด้านการมีส่วนร่วม เพื่อกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาและปรับระบบการ
บริหารราชการสู่ระบบการบริหารที่เปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมมากขึ นและเป็นระบบ  
  3. ด้านการพัฒนาความรู้ความเข้าใจและศักยภาพของข้าราชการ โดยส้านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้ด้าเนินการเพื่อพัฒนาหลักสูตรด้านการบริหาราชการแบบ 
มีส่วนร่วมส้าหรับข้าราชการ เพื่อเป็นการสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติ และทักษะที่จ้าเป็น
ส้าหรับการสร้างการมีส่วนร่วมเพื่อพัฒนาระบบราชการ ประกอบด้วยแนวคิดหลัก 4 ประการ ได้แก่  
   3.1 อุดมการณ์และปรัชญาสิทธิพื นฐานของประชาชน (Ideology) ตามรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทย  
   3.2 ความรู้เกี่ยวกับการมีส่วนร่วม (Knowledge) โดยให้ความส้าคัญกับขั นตอน
และเนื อหาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วม รวมถึงแนวคิดการบริหารราชการระบบเปิด  
  3.3 ทักษะ (Skill) ซึ่งหมายถึงทักษะในการสร้างกระบวนการมีส่วนร่วม  
   3.4 ความยืดหยุ่น (Flexibility) ซึ่งหมายถึงความสามารถในการปรับตัวได้อย่าง
เหมาะสมตามสถานการณ์ 
 นอกจากนี ยังพบว่า มีนักวิชาการอีกหลายท่านที่มีแนวคิดทางวิชาการที่สอดคล้องกับ
แนวคิดของส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ อาทิ  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2555, 
ออนไลน์) และเกศรา รักชาติ (2555, ออนไลน์) ที่มีความเห็นตรงกันว่า การพัฒนาแบบภายในออก 
สู่ภายนอก (Inside - Out Approach) เป็นกลยุทธ์ในการพัฒนาโดยมุ่งเน้นการพัฒนาจากภายในของ
บุคคล ซึ่งได้แก่ ทัศนคติ แรงจูงใจ อุปนิสัย และการค้นพบตัวตนที่แท้จริงของตนเอง ซึ่งองค์กรต้องมี
กระบวนการให้พนักงานได้เข้ามามีส่วนร่วมเพื่อให้รู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ อันจะ
น้าไปสู่การแสดงออกทางพฤติกรรมภายนอก ได้แก่ ความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมต่างๆ เพราะถ้า
องค์กรใดสามารถพัฒนาสิ่งที่อยู่ภายในใจของบุคคลภายในองค์กรได้แล้ว การพัฒนาความรู้ ทักษะ 
และพฤติกรรมก็สามารถท้าได้ง่ายขึ น ซึ่งจะสอดคล้องกบัแนวคิดของพิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, 
หน้า 268) ที่ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในองค์การไว้ว่า
ประกอบด้วย 3 ปัจจัยหลัก ได้แก่ (1) ปัจจัยด้านจิตวิทยา ซึ่งเกี่ยวข้องกับความเช่ือ ค่านิยม และ
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ทัศนคติของบุคลากรในองค์การนั น ดังนั น องค์การที่จะประสบความส้าเร็จในการสร้างการมีส่วน
ร่วมจากภายในได้ จึงจ้าเป็นต้องเช่ือมโยงผลลัพธ์ให้สอดคล้องกับความเช่ือ ค่านิยม และทัศนคติของ
บุคลากรในองค์การ (2) ปัจจัยด้านองค์การ ซึ่งเกี่ยวข้องกับลักษณะขององค์การกับลักษณะงานที่
สอดคล้องกัน กล่าวคือ ความรู้ ความเข้าใจ ศักยภาพของบุคลากรและวิธีการท้างานขององค์การต้อง
สอดคล้องกับภารกิจ เพื่อมิให้เกิดการตัดสินใจที่ขัดแย้งกับเป้าหมายที่ตั งไว้ และหากภายในองค์การ
เกิดบรรยากาศที่ไม่มีการไว้วางใจระหว่างกันแล้ว การมีส่วนร่วมภายในองค์การก็อาจล้มเหลวได้
เช่นกัน และ (3) ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม ซึ่งเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและระเบียบ
ราชการ ที่มีผลต่อวิธีการท้างาน ความรู้ความเข้าใจ และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ซึ่งส่งผลต่อ
ความยากง่ายในการเข้าไปมีส่วนร่วม  
 2. การพัฒนาจากภายนอกภาคราชการ  (Outside - In Approach) จากการศึกษาพบว่ามี
นักวิชาการหลายท่านที่ได้กล่าวถึงลักษณะหรือวิธีการของการมีส่วนร่วมในการบริหารราชการจาก
ภายนอกองค์การเอาไว้ อาทิ 
 William W. Reeder (1974, p. 39) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของประชาชน หมายถึง การ
ร่วมกันในการปะทะสังสรรค์ทางสังคม ซึ่งรวมทั งการมีส่วนร่วมของปัจเจกบุคคลและการมี  
ส่วนร่วมเป็นกลุ่ม 
 William Erwin (1976, p. 138) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของประชาชนคือ กระบวนการ
ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมเกี่ยวข้องในการด้าเนินงานพัฒนา ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจแก้ปัญหาของ
ตนเอง ร่วมใช้ความคิดสร้างสรรค์ ความรู้ความช้านาญร่วมกับการใช้วิทยากรที่เหมาะสม และ
สนับสนุนติดตามผลการปฏิบัติงานขององค์กรและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง 
 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2550, หน้า 104) ให้ความหมายว่า การมีส่วนร่วมของ
ประชาชน คือ กระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็นเพื่อแสวงหาทางเลือก และการ
ตัดสินใจต่าง  ๆเกี่ยวกับโครงการที่เหมาะสมและเป็นที่ยอมรับร่วมกัน ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องจึงควรเข้าร่วม
ในกระบวนการนี ตั งแต่เริ่มแรกจนกระทั่งถึงการติดตามและประเมินผล เพื่อให้เกิดความเข้าใจและ
การรับรู้-เรียนรู้ การปรับเปลี่ยนโครงการร่วมกัน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อทุกฝ่าย 
 อรพินท์ สพโชคชัย (2550, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของประชาชน (Public 
Participation) หมายถึง กระบวนการที่ประชาชนและผู้ที่เกี่ยวข้องมีโอกาสได้เข้าร่วมในการแสดง
ทัศนะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นส้าคัญที่เกี่ยวข้อง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแก้ไขปัญหา ร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจ และร่วมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วนการพัฒนา   
 กรมสอบสวนคดีพิเศษ (2551, หน้า 16) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วมของประชาชน หมายถึง 
กระบวนการบริหารการปกครองประเทศที่มุ่งเน้นการลดบทบาทของรัฐลง โดยเปิดโอกาสให้
ประชาชนและภาคธุรกิจเอกชนเขา้มามีส่วนรว่ม ดังนั น จึงหมายถึงการมีสว่นร่วมของภาคส่วนต่างๆ 
ที่มิใช่เพียงภาคประชาชน แต่ยังหมายถึงการมีส่วนร่วมของกลุ่มที่ได้รับผลกระทบจากการด้าเนิน
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โครงการหรือนโยบายสาธารณะบางประเภทของรัฐ การกระจายอ้านาจและการมอบอ้านาจให้กับ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและการประสานงานพัฒนาร่วมกับองค์กรพัฒนาเอกชนต่างๆ อีกด้วย  
 สถาบันพระปกเกล้า (2552, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิด
โอกาสให้ประชาชนได้มีส่วนร่วมในทุกขั นตอน การพัฒนาทั งในการแก้ไขปัญหาและป้องกัน
ปัญหาโดยเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการคิดริเริ่ม ร่วมก้าหนดนโยบาย ร่วมวางแผน ตัดสินใจและ
ปฏิบัติตามแผน ร่วมตรวจสอบการใช้อ้านาจรัฐทุกระดับ ร่วมติดตามประเมินผล และรับผิดชอบใน
เรื่องต่างๆ อันมีผลกระทบถึงประชาชน ชุมชนและเครือข่ายทุกรูปแบบในพื นที่  
 นอกจากนี ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า การ
พัฒนาจากภายนอกภาคราชการคือ การสร้างศักยภาพและโอกาส (Empowerment and Enabling) ให้
ภาคประชาสังคมเข้ามามีส่วนร่วม อาทิ การเผยแพร่ข้อมูล การพัฒนาความรู้ความเข้ าใจ การเพิ่ม 
ขีดความสามารถ เพิ่มโอกาสและช่องทางของภาคประชาสังคมและชุมชนที่จะสามารถเข้ามามี  
ส่วนร่วมในการบริหารราชการแผ่นดิน โดยเฉพาะการพัฒนาบริการสาธารณะ การติดตาม
ตรวจสอบ และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยส่งเสริมการสร้างกระบวนการเรียนรู้และการ
ได้รับข้อมูลข่าวสารของประชาชน เพื่อเข้ามามีส่วนร่วมจัดท้าหลักสูตรเพื่อพัฒนาผู้น้าในการสร้าง
เวทีการมีส่วนร่วมในการบริหารระดับต่างๆ จัดท้าคู่มือการบริหารราชการที่เน้นการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน เผยแพร่ให้ส่วนราชการและประชาชนได้รับทราบในวงกว้าง พัฒนากระบวนการเรียนรู้
การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมโดยจะด้าเนินการโครงการน้าร่องทั งในส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาค พร้อมกับพัฒนาโครงการเวทีประชาชนเพื่อพัฒนาระบบราชการไทย และสร้างกลไก
เครือข่ายภาคประชาสังคมในระดับจังหวัด เพื่อผลักดันการพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารงานใน
ระบบเปิด เป็นต้น ซึ่งทางส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการได้ด้าเนินการพัฒนาระบบ
ราชการตามแนวทางที่ได้ ก้าหนดไว้ในกฎหมาย และแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ โดย
ได้ก้าหนดแนวทางในการพัฒนาจากภายนอกภาคราชการไว้ดังนี  
  2.1 การกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ของภาคประชาชนและเครือข่าย ซึ่งเป็นผลมาจาก 
โครงการศึกษาเพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาระบบและการสร้างการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน โดยส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการร่วมกับสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์ได้ร่วมกันด้าเนินการศึกษาหารูปแบบเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างการมีส่วนร่วมของภาค
ประชาชนในการพัฒนาระบบราชการ และให้เกิดการพัฒนาระบบราชการมีทิศทางที่ตอบสนองต่อ
ความต้องการของประชาชนสูงสุด ทั งนี จากผลส้าเร็จในการกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ของภาค
ประชาชน และเครือข่าย ท้าให้ส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการได้จัดกิจกรรมเหล่านี 
อย่างต่อเน่ือง โดยใช้เวทีระดับภมูิภาคในการรบัฟังความคิดเห็นจากภาคประชาชนเกี่ยวกับการพฒันา
ระบบราชการอีกหลายครั ง  
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  2.2 การสร้างความเข้มแข็งของภาคประชาชนและเครือข่ายในระดับจังหวัด เพื่อ
รองรับการบริหารราชการแบบบูรณาการ ซึ่งเป็นผลมาจากโครงการศึกษาเพื่อหาแนวทางในการ
พัฒนาภาคประชาชนและเครือข่ายระดับจังหวัด ที่จะเข้าร่วมในกระบวนการพัฒนาจังหวัดในระบบ
บริหารราชการภูมิภาค  โดยส้านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการร่วมกับมหาวิทยาลัย 
ขอนแก่น ได้ร่วมกันด้าเนินการศึกษาหารูปแบบเพื่อเป็นแนวทางในการวิเคราะห์ และเพื่อให้เกิด
ความมั่นใจว่าจะกระตุ้นให้เกิดเครือข่ายที่มีความหมายและสร้างสรรค์ส้าหรับการพัฒนาระดับ
จังหวัดได้จริง อันน้ามาสู่การก้าหนดขอบเขต แนวทาง โครงสร้างที่เหมาะสม และกระบวนการที่
ภาคประชาชนจะเข้ามามีส่วนร่วมกับหน่วยงานภาครัฐ ก่อนที่จะน้าแนวทางนี ไปเผยแพร่  
  2.3 กิจกรรมสานสัมพันธ์เครือข่าย โดยการสร้างระบบราชการให้เป็นระบบเปิดใน
การปกครองระบอบประชาธิปไตย ซึ่งเริ่มจากนโยบายและการท้างานของส้านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ ด้วยการบริหารงานอย่างเปิดเผย และโปร่งใส และได้ด้าเนินงานตาม
แนวนโยบายดังกล่าวร่วมกับภาคประชาชนมาโดยตลอด โดยได้จัดกิจกรรมการมีส่วนร่วมและการ
สานสัมพันธ์กับเครือข่ายไว้ในโครงการต่างๆ ซึ่งเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมของภาค
ประชาชน 
 นอกจากนี ยังพบว่า แนวคิดการพัฒนาจากภายนอกภาคราชการนั น จะมีความสอดคล้อง
กับแนวคิดการมีส่วนร่วมของประชาชน ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านที่ได้เสนอแนวคิดการมีส่วนร่วม
ของประชาชนเอาไว้ อาทิ สถาบันพระปกเกล้า (2552, ออนไลน์) และกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
(2553, ออนไลน์) ที่มีความเห็นตรงกันว่า การมีส่วนร่วมนั นเป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนได้มี
ส่วนร่วมในทุกขั นตอนของการพัฒนา ทั งในการแก้ไขปัญหา และป้องกันปัญหาโดยเปิดโอกาสให้
มีส่วนร่วมในการ คิดริ เริ่ม ร่วมก้าหนดนโยบาย ร่วมวางแผน ตัดสินใจและปฏิบัติตามแผน  
ร่วมตรวจสอบการใช้อ้านาจรัฐทุกระดับ ร่วมติดตามประเมินผลและรับผิดชอบในเรื่องต่างๆ อันมี
ผลกระทบถึงประชาชน ชุมชนและเครือข่ายทุกรูปแบบในพื นที่  ทั งนี การมีส่วนร่วมเป็นการเพิ่ม
คุณภาพของการตัดสินใจ การลดค่าใช้จ่าย และการสูญเสียเวลา ทั งยังเป็นการสร้างฉันทามติ และท้า
ให้ง่ายต่อการน้าไปปฏิบัติ รวมถึงช่วยหลีกเลี่ยงการเผชิญหน้าในกรณีที่ร้ายแรงที่สุด นอกจากนี  
ยังช่วยให้เกิดความน่าเช่ือถือและความชอบธรรมในสังคมอีกด้วย ซึ่งจะสอดคล้องกับแนวคิดของ 
พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หน้า 279-281) ที่ได้กล่าวถึงปัจจัยหรือองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการ
มีส่วนร่วมของประชาชนว่าประกอบด้วย 4 ปัจจัยหลัก ได้แก่ (1) ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจของ
การมีส่วนร่วม ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า การเข้ามามีส่วนร่วมย่อมมีต้นทุนที่ประชาชนต้องเป็นผู้จ่าย โดย
ต้นทุนนั นอาจอยู่ในรูปของเวลา ค่าเดินทาง และการเสียโอกาสในการท้างานเพื่อสร้างรายได้ ดังนั น
การที่ประชาชนเข้าไปมีส่วนร่วมในโครงการก็ย่อมหวังว่า การเข้าร่วมจะท้าให้ตนเองได้รับ
ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจที่คุ้มค่าและน่าพอใจ แต่หากประชาชนพบว่า การเข้าไปมีส่วนร่วม
ดังกล่าวไม่เป็นไปตามที่คาดหวังก็จะท้าให้การมีส่วนร่วมไม่ยั่งยืน (2) ความไว้วางใจต่อหน่วยงาน
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หรือบุคลากรที่จัดให้เกิดการมีส่วนร่วม ซึ่งเป็นความคาดหวังเชิงบวกที่ประชาชนผู้เข้าร่วมมีต่อ
บุคคลหรือหน่วยงานที่จัดให้เกิดการมีส่วนร่วม ดังนั นจึงต้องสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ นใน
ระดับสูง ได้แก่ ความซื่อตรงในหลักการ การพูดและท้าอย่างสอดคล้องกัน ความมีสมรรถภาพใน
การด้าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย การให้ความช่วยเหลือโดยเป็นผู้ที่พึงพาได้ และความคงเส้นคงวา
ในการกระท้า เป็นต้น (3) ความไว้วางใจของประชาชนที่มีส่วนร่วม ซึ่งถือเป็นปัจจัยส้าคัญที่ท้าให้
ประชาชนรู้สึกว่าเป็นพวกเดียวกัน โดยประชาชนส่วนใหญ่ที่เข้ามีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือ
โครงการบ่อยครั งมักขึ นกับความไว้วางใจและเช่ือถือกัน โดยเฉพาะเมื่อประชาชนได้เห็นผู้ที่ตนเอง
รู้จัก (ให้ค่าต่อบุคคลนั นเชิงบวก) เข้าร่วมในกิจกรรมหรือโครงการใด ก็มีแนวโน้มที่จะเข้าร่วมด้วย
ในระดับสูงเมื่อถูกชักชวน และ (4) การตระหนักต่อปัญหา ซึ่งกล่าวได้ว่า หากปัญหา ที่เกิดขึ นได้
ส่งผลกระทบทางลบต่อวิถีชีวิตหรือการด้ารงอยู่โดยปกติสุขของประชาชนในระดับที่ไม่สามารถ
ยอมรับได้ จะท้าให้ประชาชนตระหนักต่อปัญหานั น และออกมาเข้าร่วมกับกิจกรรมหรือโครงการ
ที่เกิดขึ นเพื่อแก้ไขปัญหานั น และถ้าปัญหานั นยิ่งมีความรุนแรงมากขึ นเท่าใด ก็ยิ่งจะท้าให้ระดับ
การมีส่วนร่วมทวีความเข้มข้นมากยิ่งขึ น  
 
4. สรุปประเด็นในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
 ในการศึกษาครั งนี  ผู้วิจัยได้นิยามเชิงปฏิบัติการของการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม 
ไว้ว่า หมายถึง การบริหารงานของส้านักชลประทานที่ 11 ที่มีการเปิดโอกาสให้ประชาชนและภาค
ส่วนต่างๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารจัดการน ้าได้เข้ามามีส่วนร่วมในการด้าเนินงาน โดยเริ่ม
ตั งแต่การระบุปัญหา การน้าเสนอความต้องการ การร่วมตัดสินใจในการด้าเนินงาน และร่วม
ประเมินผลในการบริหารงาน ซึ่งจะช่วยให้การด้าเนินงานด้านการบริหารจัดการน ้าสามารถ 
บรรลุผลตรงตามเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556 ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ
สูงสุด มีคุณภาพและสอดคล้องกับความต้องการของประชาชนอย่างแท้จริง ซึ่งการพัฒนาระบบ
ราชการสู่การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมนั นจะต้องประกอบไปด้วยการพัฒนาจากภายในภาค
ราชการ และการพัฒนาจากภายนอกภาคราชการ  
 ประเด็นหลักในการศึกษาด้านการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมของการศึกษาวิจัยครั งนี 
คือ การพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมในลักษณะใด ที่จะช่วยสนับสนุน
และส่งเสริมให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการบริหารจัดการน ้าตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน  
พ.ศ. 2553 - 2556 ได้สูงสุด ซึ่งรูปแบบของการพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารราชการแบบมีส่วน
ร่วมที่จะใช้ในการศึกษาวิจัยครั งนี มี 2 รูปแบบ ได้แก่ 
  1. การพัฒนาจากภายในภาคราชการ (Inside - Out Approach) หมายถึง การปรับปรุง
ระบบการบริหารงานของส้านักชลประทานที่ 11 แต่ละโครงการ เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ น 
โดยการพัฒนาและสร้างความรู้ความเข้าใจ รวมถึงสร้างทัศนคติ ความเช่ือ ค่านิยม และวัฒนธรรม



 186 

การมีส่วนร่วมให้กับเจ้าหน้าที่ของส้านักชลประทานที่ 11 อันจะน้าไปสู่การยกระดับการมีส่วนร่วม
และการพัฒนานวัตกรรมการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมให้เกิดขึ น ซึ่งจะช่วยให้ภารกิจด้านการ
บริหารจัดการน ้าบรรลุผลตรงตามเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์กรมชลประทาน พ.ศ. 2553 – 2556  
ให้เกิดผลสัมฤทธ์ิสูงสุด มีคุณภาพและสอดคล้องกับความต้องการของประชาชนเพิ่มมากขึ น  ซึ่ง
ประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง 
   1.1 การพัฒนาองค์ความรู้ โดยตัวชี วัดประกอบด้วย (1) การมีกรณีศึกษาที่เกี่ยวข้อง 
(2) จ้านวนกิจกรรมการด้าเนินงานตามต้นแบบที่ประสบผลส้าเร็จ และ (3) การพัฒนาแนวทางที่
เหมาะสมในการมีส่วนร่วม  
   1.2 นโยบายการพัฒนาระบบราชการ โดยตัวชี วัดประกอบด้วย (1) การมีนโยบาย
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน (2) ช่องทางการเสนอความคิดเห็นต่อการบริหารงาน และ (3) การ
พัฒนาตัวชี วัดการมีส่วนร่วม  
   1.3 การพัฒนาความรู้ความเข้าใจและศักยภาพของเจ้าหน้าที่ โดยตัวชี วัด ประกอบด้วย 
(1) การเสริมสร้างความรู้เรื่องการมีส่วนร่วม (2) การปลูกฝังอุดมการณ์เรื่องการมีส่วนร่วม และ (3) 
การพัฒนาทักษะในการสร้างกระบวนการมีส่วนร่วม  
  2. การพัฒนาจากภายนอกภาคราชการ (Outside-In Approach) หมายถึง การที่ส้านัก
ชลประทานที่ 11 แต่ละโครงการ ได้ท้าการเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่เครือข่ายภาคประชาชน
และภาคส่วนต่าง ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการบริหารจัดการน ้า ผ่านทางกิจกรรมสานสัมพันธ์
เครือข่าย เพื่อเปิดโอกาสให้เครือข่ายเหล่านั นได้เข้ามามีส่วนร่วมในระดับต่างๆ อันจะส่งผลให้เกิด
การปรับเปลี่ยนกระบวนการท้างานของส้านักชลประทานที่ 11 และบทบาทของเครือข่ายต่าง ๆ ให้
เข้ามามีส่วนร่วมในระดับที่สูงขึ น ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อระดับการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม
ของส้านักชลประทานที่ 11 ให้อยู่ในระดับที่สูงขึ น ซึ่งประเด็นในการศึกษาประกอบด้วยเรื่อง 
   2.1 การมีส่วนร่วมของภาคประชาชน โดยตัวชี วัดประกอบด้วย (1) จ้านวนการ
เสนอความคิดเห็นของประชาชน (2) จ้านวนการจัดเวทีเพื่อศึกษาความคิดเห็นของประชาชน  และ 
(3) กิจกรรมที่กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ของภาคประชาชนและเครือข่าย 
   2.2 ความเข้มแข็งของเครือข่ายภาคประชาชน โดยตัวชี วัดประกอบด้วย (1) จ้านวน
กิจกรรมที่ภาคประชาชนได้ผลักดันเข้าสู่ข้อบัญญัติ (2) จ้านวนกิจกรรมที่ภาคประชาชนจัดขึ น และ
(3) ความต่อเน่ืองของกิจกรรมที่ภาคประชาชนจัดขึ น 
   2.3 กิจกรรมสานสัมพันธ์เครือข่าย โดยตัวชี วัดประกอบด้วย (1) การให้ความ
ร่วมมือกับโครงการต่างๆในสังกัดของส้านักชลประทานที่ 11  (2) กิจกรรมการสร้างความสัมพันธ์
ที่ดีกับเครือข่ายภาคประชาชน และ (3) การเปิดโอกาสให้ภาคประชาชนร่วมตรวจสอบการ
บริหารงาน 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
1. งานวิจัยในประเทศ 
 อัษฎาวุธ พรชัย (2549) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง การน้านโยบายไปปฏิบัติ  ศึกษาเฉพาะ
กรณีโครงการธนาคารประชาชนของธนาคารออมสิน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความส้าเร็จและ
ปัจจัยที่มีผลกระทบในการน้านโยบายโครงการธนาคารประชาชนไปปฏิบัติ  ประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา เป็นผู้บริหารและพนักงานปฏิบัติการในสังกัดโครงการธนาคารประชาชน
และประเมินผลที่เกี่ยวข้องกับการน้านโยบายไปปฏิบัติ และสมาชิกโครงการธนาคารประชาชน
ประเมินผลที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในโครงการธนาคารประชาชน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
คือ การสัมภาษณ์ และการแจกแบบสอบถาม ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มี
ผลกระทบในการน้านโยบายโครงการธนาคารประชาชนไปปฏิบัติ ภายใต้แนวคิดและทฤษฏีแล้ว
พบว่า มี 6 ปัจจัยได้แก่ วัตถุประสงค์และมาตรฐานนโยบาย ทรัพยากรนโยบาย การสื่อสารระหว่าง
องค์กรและกิจกรรมการเสริมแรง ลักษณะหน่วยงานที่น้านโยบายไปปฏิบัติ เงื่อนไขทางเศรษฐกิจ 
สังคมและการเมือง ทัศนคติของผู้ปฏิบัติ ดังนั นจึงได้เสนอแนะการแก้ไขปัญหา เพื่อให้ธนาคาร
ออมสินได้สานต่อนโยบายของรัฐบาลที่ได้รับมอบหมายให้ธนาคารออมสินเป็นแหล่งเงินทุนเพื่อ
พัฒนาเศรษฐกิจรากหญ้าซึ่งเป็นประชาชนส่วนใหญ่ของประเทศ 
 กมลพร กัลยาณมิตร (2550) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติ ใน
จังหวัดนนทบุรี โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส้าเร็จของการน้านโยบาย
อยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติ (2) ผลส้าเร็จของการน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ (3) ปัญหา
และอุปสรรคของการน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติ และ (4) ตัวแบบ (Model) ที่เหมาะสมต่อการ
น้านโยบายไปปฏิบัติให้บรรลุผลส้าเร็จ โดยใช้ทั งวิ ธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ด้วยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In - Dept Interview) เพื่อส้ารวจความคิดเห็นของผู้บริหารระดับสูง
ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายอยู่ดีมีสุข ได้แก่ คณะกรรมการที่ท้าหน้าที่เป็นกลไกสนับสนุน 3 ระดับ 
ได้แก่ คณะกรรมการระดับชาติ คือ นายกรัฐมนตรี/ปลัดกระทรวงมหาดไทย คณะกรรมการระดับ
จังหวัด คือ ผู้ว่าราชการจังหวัด และคณะกรรมการระดับอ้าเภอ คือ นายอ้าเภอ 6 อ้าเภอ ได้แก่ เมือง
นนทบุรี, บางกรวย, บางบัวทอง, บางใหญ่, ปากเกร็ด และไทรน้อย และวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ด้วยการทดสอบแบบสอบถาม เพื่อสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผล
ส้าเร็จต่อการน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติในจังหวัดนนทบุรี ผลส้าเร็จตามวัตถุประสงค์ รวมทั ง
ปัญหาและอุปสรรคจากประชากร 2 กลุ่ม คือ คณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชน จ้านวน 300 คน และ
ประชาชนที่เข้าร่วมโครงการ จ้านวน 300 คน ด้วยสถิติ, ค่าร้อยละ, ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เพื่ออธิบายตัวแปรต่าง ๆ ที่ศึกษา และใช้สถิติเชิงอนุมาน  (Inferential Statistics) ได้แก่ เทคนิคการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุ (Multiple Regression) โดยวิธี Stepwise เพื่อทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาพบว่า  
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  เชิงปริมาณ (1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส้าเร็จของการน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติ ใน
จังหวัดนนทบุรี ของคณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชน คือ วัตถุประสงค์ของนโยบายและกรอบ
แผนงาน ทรัพยากรในการด้าเนินงาน ขั นตอนการด้าเนินงาน และการมีส่วนร่วมของประชาชน 
และในส่วนของประชาชนที่เข้าร่วมโครงการฯ คือ ระบบกลไกสนับสนุน ขั นตอนการด้าเนินงาน 
การมีส่วนร่วมของประชาชน และความรู้ความเข้าใจของผู้ปฏิบัติ (2) ผลส้าเร็จของการน้านโยบายอยู่ดี
มีสุขไปปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ของนโยบาย ของคณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชน อันดับ 1 คือ 
ประชาชนและครอบครัวสามารถพึ่งตนเองได้ รองลงมา คือ ประชาชนเป็นศูนย์กลางของการ
บริหารจัดการ และประชาชนมีศักยภาพภายใต้วิถีชุมชน และในส่วนของประชาชนที่เข้าร่วม
โครงการอยู่ดีมีสุข อันดับ 1 คือ ประชาชนและครอบครัวสามารถพึ่งตนเองได้ รองลงมาคือ ประชาชน
มีศักยภาพภายใต้วิถีชุมชนและประชาชนเป็นศูนย์กลางของการบริหารจัดการ (3) ปัญหาและ
อุปสรรคในการน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติ ของคณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชน อยู่ในระดับ
มาก ได้แก่ ความหลากหลายของกรอบแผนงานเป็นอุปสรรคต่อการขับเคลื่อนให้ทุกแผนงาน 
ด้าเนินไปพร้อมกัน การก้าหนดระยะเวลาในการเสนอโครงการภายใน 1 เดือนเป็นระยะเวลาที่น้อย
เกินกว่าที่จะวางแผนโครงการได้อย่างครอบคลุม งบประมาณในการด้าเนินการไม่เพียงพอต่อความ
ต้องการของหมู่บ้าน/ชุมชน การเบิกจ่ายงบประมาณล่าช้าส่งผลกระทบต่อโครงการ อยู่ในระดับ
ปานกลาง ได้แก่ วัตถุประสงค์ของนโยบายมีขอบเขตที่กว้างเกินไปท้าให้ยากต่อการปฏิบัติตาม  
อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ คณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชน ขาดความรู้ความเข้าใจในการด้าเนิน
โครงการ และอยู่ในระดับไม่มีปัญหา ได้แก่ คณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชนมีจ้านวนไม่เพียงพอ
ต่อการด้าเนินโครงการ การประสานงานระหว่างประชาชน กับคณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชน 
มีความยุ่งยาก และในส่วนของประชาชนที่เข้าร่วมโครงการฯ อยู่ในระดับมาก ได้แก่ การก้าหนด
ระยะเวลาในการเสนอโครงการภายใน 1 เดือนเป็นระยะเวลาที่น้อยเกินกว่าที่จะวางแผนโครงการ
ได้อย่างครอบคลุม งบประมาณในการด้าเนินการไม่เพียงพอต่อความต้องการของหมู่บ้าน/ชุมชน 
การเบิกจ่ายงบประมาณล่าช้าส่งผลกระทบต่อโครงการ อยู่ในระดับน้อย ได้แก่ การประสานงาน
ระหว่างประชาชนกับคณะกรรมการระดับหมู่บ้าน/ชุมชนมีความยุ่งยาก คณะกรรมการระดับ
หมู่บ้าน/ชุมชน ขาดความรู้ความเข้าใจในการด้าเนินโครงการ และอยู่ในระดับไม่มีปัญหา ได้แก่ 
วัตถุประสงค์ของนโยบายมีขอบเขตที่กว้างเกินไปท้าให้ยากต่อการปฏิบัติตาม ความหลากหลาย
ของกรอบแผนงาน เป็นอุปสรรคต่อการขับเคลื่อนให้ทุกแผนงานด้าเนินไปพร้อมกัน คณะกรรม
ระดับหมู่บ้าน/ชุมชน มีจ้านวนไม่เพียงพอต่อการด้าเนินโครงการ (4) ตัวแบบ (Model) ที่เหมาะสม
ต่อการน้านโยบายไปปฏิบัติให้ได้รับผลส้าเร็จ ควรประกอบด้วย วัตถุประสงค์ของนโยบายและ
กรอบแผนงาน ทรัพยากรในการด้าเนินงาน ขั นตอนการด้าเนินงาน การมีส่วนร่วมของประชาชน 
ระบบกลไกสนับสนุน และความรู้ความเข้าใจของผู้ปฏิบัติ ข้อเสนอแนะต่อแนวทางการน้านโยบาย
อยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติเพื่อให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ ได้แก่ เพิ่มงบประมาณในการด้าเนินโครงการ 
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เพิ่มระยะเวลาในการด้าเนินโครงการ จัดตั งหน่วยงานให้ค้าปรึกษาในระดับอ้าเภอ เพิ่มการ
ประชาสัมพันธ์ส่งเสริมความรู้ความเข้าใจในการเข้าร่วมโครงการ และจัดหาสถานที่ด้าเนิน
โครงการที่เหมาะสม  
  เชิงคุณภาพ (1) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส้าเร็จของการน้านโยบายอยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติ 
ได้แก่ วัตถุประสงค์ของนโยบายและกรอบแผนงาน รองลงมา คือ ระบบกลไกสนับสนุน ทรัพยากร
ในการด้าเนินงาน ขั นตอนในการด้าเนินงาน การมีส่วนร่วมของประชาชน และความรู้ความเข้าใจ
ของผู้ปฏิบัติ (2) การน้านโยบาย อยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติมีผลส้าเร็จอยู่ในระดับมาก และเป็นที่พึงพอใจ
ของผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายทั งภาครัฐและประชาชน (3) การน้านโยบาย อยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติมีปัญหาและ
อุปสรรค อยู่ในระดับน้อย คือ ระยะเวลาเริ่มโครงการกระชั นชิดเกินไป ประชาชนมีระยะเวลาใน
การพิจารณาเสนอโครงการน้อยเกินไป บางโครงการงบประมาณน้อยเกินไปท้าให้ประชาชนได้รับ
ประโยชน์น้อยและไม่ทั่วถึง และระยะเวลาในการเริ่มต้นและสิ นสุดโครงการเร่งรัดและมีเวลาน้อย
เกินไป และ(4) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการน้านโยบาย อยู่ดีมีสุขไปปฏิบัติให้ ได้รับ
ความส้าเร็จ ได้แก่ การขยายเวลาด้าเนินการให้มากขึ น เพิ่มงบประมาณ สร้างความรู้และความเข้าใจ
แก่ผู้น้านโยบายไปปฏิบัติและประชาชนก่อนด้าเนินการ ให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม ด้าเนินการ
สานต่อนโยบายนี ในรัฐบาลต่อไป เพื่อความต่อเน่ืองและต่อยอดขยายผลการด้าเนินการให้กว้างขึ น  
 วรรณา จีรุพันธ์ (2550) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการน้านโยบายไปปฏิบัติ 
ศึกษากรณีนโยบายแก๊สโซฮอล์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษามาตรการต่าง ๆ  ที่ภาครัฐน้ามาส่งเสริม
และสนับสนุนการใช้น ้ามันแก๊สโซฮอล์ ปัจจัยที่มีผลต่อความส้าเร็จและความล้มเหลวของการน้า
นโยบายไปปฏิบัติ  ผลกระทบจากการด้าเนินนโยบาย พร้อมทั งข้อเสนอแนะและแนวทางแก้ไข
เกี่ยวกับปัญหาพลังงานของประเทศ ซึ่งการศึกษาครั งนี เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Document 
Research) โดยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องจากเอกสาร งานวิจัย บทความ ข่าวสารจาก
หนังสือพิมพ์และข้อมูลอินเตอร์เน็ตจากทางภาครัฐและภาคเอกชนที่จัดท้าขึ นเพื่อเผยแพร่  
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความส้าเร็จของนโยบายประกอบไปด้วย (1) ปัจจัยด้านเนื อหา
สาระของนโยบาย พบว่าเป็นนโยบายที่เป็นการเพิ่มทางเลือกการใช้พลังงาน เมื่อน้าไปปฏิบัติจะเกิด
ประโยชน์กับสังคมโดยรวม มีการก้าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของนโยบายอย่างชัดเจน 
ตลอดจนมาตรการต่าง ๆ ที่ออกมารองรับและสนับสนุน ท้าให้นโยบายมีความเป็นไปได้และ
สามารถน้าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม (2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของนโยบาย ประกอบด้วย
ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยทางด้านสังคม ปัจจัยทางด้านการเมือง ล้วนมีส่วนส้าคัญในการ
ผลักดันให้การน้านโยบายไปปฏิบัติประสบผลส้าเร็จ 
 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2550) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะของ
ภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจที่จะน้าและการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษาหลักสูตร
ภาคพิเศษ คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษา
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ถึงลักษณะและระดับของการเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลงลักษณะ และระดับของแรงจูงใจที่จะน้า และ
ลักษณะและระดับของการต่อต้านการเปลีย่นแปลงของนักศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสตร์มหาบัณฑิต 
(MPA) ภาคพิเศษ รวมถึงศึกษาเปรียบเทียบลักษณะของการเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจที่จะ
น้า และการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ตามปัจจัยส่วนบุคคลของนักศึกษาชั นปีที่ 1 และชั นปีที่ 2 ของ
หลักสูตรภาคพเิศษ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยนักศึกษา MPA และ MPPM ภาคพิเศษ จาก 8 วิทยาเขต 
ทั่วประเทศจ้านวน 1,489 คนใช้เครื่องมือในการศึกษา 4 ประเภท ได้แก่ (1) แบบทดสอบคุณลักษณะ
การเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลง (2) แบบทดสอบแรงจูงใจ (3) แบบทดสอบพฤติกรรมการต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง และ (4) แบบประเมินพฤติกรรมการบริหารความเปลี่ยนแปลงของผู้น้าในระดับการ
บริหารจัดการทั่วไปและในระดับกลยุทธ์ 
  ผลการศึกษาพบว่า (1) นักศึกษาหลักสูตร MPA มีคุณลักษณะผู้น้ามุ่งปรับเปลี่ยนโดย 
เฉพาะด้านความสามารถสร้างแรงบันดาลใจ และค้านึงถึงความเป็นปัจเจกชนของผู้ตามได้เหนือกว่า
นักศึกษา MPPM อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ (2) นักศึกษา MPA มีแรงจูงใจที่จะน้าในทุกองค์ประกอบ
ย่อยสูงกว่านักศึกษาMPPM อย่างมีนัยส้าคัญเรียงตามล้าดับจากน้อยไปมาก  คือ น้าโดยไม่คิดถึง
ประโยชน์ น้าเพราะใจรัก น้าเพราะค่านิยมทางสังคม (3) นักศึกษาทั ง MPA และ MPPM มีระดับ
การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน และผลวิเคราะห์ชี ให้เห็นว่านักศึกษาปีที่ 2 มีแนวโน้ม
ต่อต้านลดลงกว่านักศึกษาชั นปีที่ 1 (4) ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณพบว่า ประสบการณ์ 
ต้าแหน่งงาน และหลักสูตรเป็นตัวแปรส้าคัญที่ส่งผลต่อการเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลงอย่างมี
นัยส้าคัญทางสถิติ อีกทั งตัวแปรหลักสูตร ประสบการณ์ และเพศ สามารถท้านายได้ด้วยตัวแปร
เกรดเฉลี่ย และเพศอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติ และ (5) คุณลักษณะต่าง ๆ ของการเป็นผู้น้ามุ่ง
ปรับเปลี่ยน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางอย่างมีนัยส้าคัญ  กับพฤติกรรมการบริหาร
ของผู้น้าในระดับกลยุทธ์ และมากกว่าพฤติกรรมผู้น้าในระดับการบริหารจัดการทั่วไป นอกจากนี 
งานวิจัยได้เสนอแนวทางในการคัดเลือกและการพัฒนาศักยภาพของการเป็นผู้น้าการเปลี่ยนแปลง
แก่การเรียนการสอนหลักสูตร MPA และ MPPM ภาคพิเศษ 
 ณัฐมน จันทวาลย์ (2551, หน้า 72-80) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การจัดการน ้าของกลุ่มเกษตรกร
ผู้ใช้น ้าจากเขื่อนแก่งกระจาน เขตพื นที่ฝ่ายส่งน ้า และบ้ารุงรักษาที่ 2 (ตอนเพรียง) โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อการศึกษาถึงการบริหารจัดการน ้า ปัญหาและอุปสรรคใน: การจัดการน ้าของกลุ่ม
เกษตรกรผู้ใช้น ้าจากเขื่อนแก่งกระจาน เขตพื นที่ฝ่ายส่งน ้า และบ้ารุงรักษาที่ 2 (ตอนเพรียง) ด้วยวิธี
วิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ระดับลึก และการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ 
กลุ่มบริหารการใช้น ้า หัวหน้ากลุ่มบริหารการใช้น ้า และเจ้าหน้าที่ชลประทาน เขตพื นที่ฝ่ายส่งน ้า 
และบ้ารุงรักษาที่ 2 (ตอนเพรียง) จ้านวน 8 คน เน่ืองจากตอนส่งนี น ้ามีการท้าการเกษตรมากที่สดุและ
ได้รับรางวัลชนะเลิศการพฒันาคุณภาพการบรหิารจัดการฝ่ายสง่น้าและบ้ารุงรักษาระดับโครงการส่ง
น ้าและบ้ารุงรักษา ประจ้าปี 2551 จากกรมชลประทาน ผลการศึกษาพบว่า เกษตรกรผู้ใช้น ้ามีการ
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รวมกลุ่มกันอย่างเป็นระบบ มีการรวมตัวกันเป็นกลุ่มใหญ่ เพื่อวางแนวทางในการบริหารจัดการน ้า 
เช่น การวาง กฎระเบียบ ข้อบังคับ วิธีการส่งน ้า การวางแผนส่งน ้า  การเลือกวิธีการส่งน ้า การ
ก้าหนดการใช้น ้าที่เหมาะสม การจัดแผนการปลูกพืช เกษตรกรที่อยู่ปลายน ้าได้ให้ความส้าคัญกับ
การรวมกลุ่มมากกว่าเกษตรกรที่อยู่พื นที่ต้นน ้า เพราะโอกาสในการรับน ้าน้อยกว่าถ้าไม่มีการจัดการ
ที่ดีพอ การรวมกลุ่มท้าให้ได้รับข่าวสาร เช่น ชนิดของพืชที่เหมาะสมกับการปลูกในแต่ละพื นที่ แต่
ละฤดูกาล เพื่อเป็นข้อมูลในการบริหารจัดการน ้าโดยรวม ด้านปัญหาอุปสรรคพบว่า เกษตรกรที่ อยู่
พื นที่ต้นน ้ามีปัญหาและอุปสรรคน้อยกว่าเกษตรกรที่อยู่พื นที่ปลายน ้า การรวมตัวของเกษตรกรจึงมี
ความเข้มแข็งน้อยกว่าเกษตรกรที่อยู่ปลายน ้า ปริมาณน ้าจากเขื่อนมีไม่เพียงพอในฤดูแล้งท้าให้การ
เพาะปลูกท้าได้ไม่เต็มที่ และปัญหาเรื่องน ้าในอ่างเก็บน ้าเขื่อนแก่งกระจานมีปริมาณลดลงทุกปี 
นอกจากนี ยังพบว่า การจัดการน ้าเพื่อการเกษตรอย่างยั่งยืน ต้องอาศัยความร่วมมือจากหลายฝ่ายคือ 
เกษตรกร หน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน มาร่วมกันด้าเนินการแก้ไข 
 พรรณทิภา นิลโสภณ (2551) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องวัฒนธรรมองค์การและปัจจัยที่ก้าหนด : 
ศึกษากรณีหน่วยงานภาครัฐ โดยมีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาลักษณะวัฒนธรรมองค์การของ
หน่วยงานภาครัฐ (2) เพื่อวิเคราะห์หาปัจจัยที่ก้าหนดให้เกิดวัฒนธรรมองค์การดังกล่าว (3) เพื่อศึกษา
ภาวะผู้น้าของผู้มีอ้านาจในองค์การที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การ และ(4) เพื่อทดสอบทฤษฎีแบบ
แผนทางวัฒนธรรมที่เหมาะสม โดยใช้แนวคิดเทพเจ้าแห่งการบริหารของ Charles Handy มาเป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษา และก้าหนดให้หน่วยงานภาครัฐแห่งหน่ึงที่เป็นหน่วยงานระดับกรม 
และมีลักษณะเป็นองค์การที่บริหารงานโดยผู้บริหารมาจากสายงานวิชาชีพ (แพทย์) เป็นหน่วย
ศึกษาวิเคราะห์ ผู้วิจัยด้าเนินการวิจัยโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มผู้บริหารระดับสูง กลุ่ม
ผู้บริหารระดับกลาง กลุ่มผู้ปฏิบัติงานของสายงานหลักและสายงานสนับสนุน จ้านวน 20 ราย และ
สังเกตพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ จนกระทั่งได้แบบแผนที่คล้ายกันจึงน้าวัฒนธรรมที่ค้นพบ
ไปทดสอบ โดยใช้แบบสอบถามสายงานหลัก จ้านวน 50 ชุด และสายงานสนับสนุน จ้านวน 50 ชุด 
เพื่อยืนยันข้อค้นพบ ผลการวิจัยพบว่า (1) วัฒนธรรมองค์การของหน่วยงานราชการที่น้ามาศึกษานี  
มีวัฒนธรรมหลักเป็นวัฒนธรรมแบบ Apollo และวัฒนธรรมแบบ Zeus โดยมีวัฒนธรรมย่อยเป็น
วัฒนธรรมแบบ Dionysus (2) ปัจจัยที่ก้าหนดวัฒนธรรมองค์การ คือ ปัจจัยด้านความเป็นส่วน
ราชการ ปัจจัยจากวัฒนธรรมของสังคมระดับชาติ และปัจจัยด้านผู้มีอ้านาจในองค์การ (3) ผู้น้าแบบ
บิดาปกครองบุตร (Paternalism) ส่งผลให้เกิดวัฒนธรรมองค์การแบบ Zeus ส่วนผู้น้าแบบเน้นคน
มากกว่างาน (Country Club) ส่งผลให้เกิดวัฒนธรรมองค์การแบบ Dionysus (4) ทฤษฎีแบบแผน
ทางวัฒนธรรมที่เหมาะสมของ Charles Handy สามารถอธิบายปรากฏการณ์และพฤติกรรมของคน
ในองค์การในประเทศไทยได้โดยภาพรวมเท่านั น ข้อเสนอแนะจากการวิจัย คือ ผู้บริหารจ้าเป็นต้อง
ให้ความส้าคัญกับการเลือกสรรปัจเจกบุคคลให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์การ และต้องเปิดใจให้
กว้างที่จะยอมรับความแตกต่างของวัฒนธรรมปัจเจกบุคคล โดยผู้บริหารสามารถใช้ปัจจัยที่ก้าหนด
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วัฒนธรรมองค์การเป็นเครื่องมือส้าหรับการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่พึงประสงค์ได้ ส่วนทาง
วิชาการควรมีการศึกษาแบบเดียวกันนี ในองค์การที่มีผู้บริหารระดับสูงมาจากสายวิชาชีพอื่น เพื่อ
ตรวจสอบความสามารถในการประยุกต์ใช้ทฤษฎีนี ในองค์การประเภทอื่นต่อไป 
 พัชรี  สิโรรส และคณะ (2551) ได้ศึกษาวิจัย เรื่องแนวทางการบริหารราชการแบบมีส่วน
ร่วมของหน่วยงานภาครัฐในระดับกระทรวงที่เป็นนโยบาย ได้กล่าวถึง โครงการทดลองสร้างการ
บริหารราชการแบบมีส่วนร่วมในระดับกระทรวง ดังนี  ในปี พ.ศ.2550 คณะอนุกรรมการการมีส่วน
ร่วม ส้านักงาน ก.พ.ร.ได้เริ่มท้าการทดลองโครงการการศึกษารูปแบบการพัฒนาระบบการบริหาร
ราชการแบบมีส่วนร่วมระดับกระทรวงกับ 3 หน่วยงานส่วนกลางที่มีภารกิจการท้างานที่ติดต่อกับ
ภาคประชาชน ได้แก่ กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ และ
กรมประชาสัมพันธ์ โดยมีส้านักงาน ก.พ.ร. เป็นผู้รับผิดชอบโครงการ และทีมงานวิจัยจาก
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์เป็นที่ปรึกษา และสร้างรูปแบบการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมโดย
ด้าเนินการในช่วงระหว่างเดือน มีนาคม พ.ศ. 2550 ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2551 ซึ่งผลการด้าเนินการ
มีดังนี  
  1.กระทรวงสาธารณะสุข : โครงการสร้างความร่วมมือการจัดแผนสุขภาพชุมชน
ระหว่างกระทรวงสาธารณะสุขและกระทรวงมหาดไทย 
  ในแต่ละปี กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณะสุขจะจัดท้านโยบาย
เพื่อให้รัฐจัดสรรงบประมาณรายจ่าย ประเภทเงนิอุดหนุนกิจกรรมด้านการพัฒนาสาธารณสุขมูลฐาน
ในชุมชน ในวงเงินหมู่บ้านละ 10,000 บาท ตามหลักการกระจายอ้านาจ เงินดังกล่าวได้ถูกจัดสรร
ผ่าน กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น กระทรวงสาธารณสุข กระทรวงมหาดไทย เพื่อจะได้
จัดสรรให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่อไป เงินดังกล่าวได้ถูกน้าไปใช้จ่ายในกิจกรรมตาม
วัตถุประสงค์ที่กระทรวงสาธารณสุขได้ก้าหนดไว้ในอดีตที่ผ่านมา การจัดท้าแผนเพื่อใช้เงินดังกล่าว 
มักด้าเนินการโดยเจ้าหน้าที่ของสาธารณสุขที่มีบทบาทส้าคัญในการพิจารณาว่า ควรมีกิจกรรม
อะไรบ้าง และเมื่อมีโครงการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมเกิดขึ น กระทรวงสาธารณสุข จึงได้จัด
โครงการสร้างความร่วมมือการจัดท้ าแผนสุขภาพชุมชนระหว่างกระทรวงสาธารณสุขและ
กระทรวงมหาดไทย ที่ต้องการสร้างกระบวนการจัดแผนสุขภาพชุมชนแบบมีส่วนร่วม ที่ภาค
ประชาชน (และรวมทั ง อสม.ด้วย) สามารถเข้ามามีส่วนร่วมอย่างเต็มรูปแบบ อันจะท้าให้การ
วางแผนสุขภาพชุมชนเป็นการจัดท้าโดยภาคประชาชนอย่างแท้จริง เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างแท้จริง ดังนั น เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมให้ภาคประชาชนสามารถเข้ามามี
บทบาทในการวางแผนสุขภาพชุมชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ กระทรวงสาธารณสุขจึงได้ออกแบบ
โครงการย่อย โดยให้จังหวัดฉะเชิงเทราเป็นจังหวัดต้นแบบ โครงการย่อยจะประกอบด้วย  
   1.1 การให้ความรู้แก่ภาคประชาชน โครงการของกระทรวงสาธารณสุขได้เน้น
ความส้าคัญในการให้ความรู้แก่ประชาชนที่เป็นกลุ่มเป้าหมายอย่างมาก เห็นได้จาก (1) การสร้าง
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หลักสูตรการอบรมแกนน้าชาวบ้าน (2) มีการสร้างวิทยากรการจัดท้าแผนชุมชนอย่างมีส่วนร่วม  
(3) การจัดพิมพ์คู่มือแนวทางการปฏิบัติงานของ อสม./อบต. และคู่มือจัดท้าแผนชุมชนแบบมีส่วนร่วม 
และ (4) การออกจดหมายข่าว 
   1.2 การจัดกระบวนการวางแผนสุขภาพชุมชนอย่างมีส่วนร่วม กระทรวงสาธารณสุข
ได้เลือก อ้าเภอ 3 แห่งในจังหวัดฉะเชิงเทรา เป็นพื นที่ทดลองการวางแผนสุขภาพชุมชน มีการจัดท้า
เวทีประชาคมเพื่อวางแผนสุขภาพชุมชนอย่างมีส่วนร่วม โดยให้แกนน้าที่ได้เข้ามารับการอบรม
วางแผนชุมชน เป็นผู้คัดเลือกประชาชนที่เข้าร่วมในโครงการวางแผน โดยแต่ละต้าบลจะมีผู้เข้าร่วม
จ้านวน 100 คนเท่าๆ กัน และมีแกนน้าเป็นผู้น้าในการสร้างกระบวนการจัดท้าแผน โดยใช้คู่มือการ
จัดท้าแผนที่ทีมสาธารณะสุขแจกให้เป็นแนวทาง ซึ่งการจัดท้าประชาคมนั น แกนน้าและทีม
สาธารณสุข เลือกจัดท้าในช่วงเวลาเย็น ประมาณ 17.00-18.00 น. อันเป็นเวลาที่ชาวบ้านเลิกงานแล้ว 
โดยใช้เวลาไม่นานนัก ประมาณ 1 ช่ัวโมง ท้าให้สามารถได้รับความร่วมมืออย่างดีจากชาวบ้าน 
ทั งนี  ความส้าเร็จในการวางแผนที่สังเกตเห็นได้เด่นชัดคือ การร่วมมือในการวางแผนในลักษณะ
เป็น Partner ระหว่าง อสม. กับ อบต.แต่ละต้าบลแท้จริงแล้ว นายก อบต. หลายคนเป็น อสม. มาก่อน 
ท้าให้การประสานงานง่ายขึ นมาก ในหลาย ๆ แผนสุขภาพชุมชนที่ก้าลังท้ากันอยู่นั นทาง อบต. ได้
อนุมัติเงิน หรือช่วยสร้าง Cost-Sharing ในการให้บริหารสุขภาพที่ก้าหนดไว้ในแผนโดยใช้เงิน
งบประมาณของ อบต.เอง เพิ่มเติมจากเงินงบประมาณ 10,000 บาท ที่ทางกระทรวงสาธารณะสุข
จัดสรรมาให้ 
  2. กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ : โครงการการจัดท้ายุทธศาสตร์
ความมั่นคงของมนุษย์ 
  กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ในฐานะเป็นเจ้าภาพเรื่องความมั่นคง
ของมนุษย์ได้เลือกโครงการการจัดท้ายุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์เพื่อใช้เป็นโครงการน้าร่อง
ในโครงการศึกษารูปแบบการพัฒนาระบบการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมในระดับกระทรวง 
เน่ืองจากความมั่นคงของมนุษย์เป็นเรื่องใหม่ในสังคม ยังไม่มีการก้าหนดทิศทางและแนวทางการ
ด้าเนินการที่ชัดเจนในเรื่องของนิยามและแนวทางการด้าเนินการที่เป็นรูปธรรม ทั งที่เป็นเรื่องที่มี
ผลกระทบต่อสังคมไทยในภาพรวม จึงเป็นความจ้าเป็นที่ต้องมีการสร้างความชัดเจนเรื่องนี เพื่อใหม้ี
การขับเคลื่อนในทางปฏิบัติ ประกอบกับกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ได้รับ
มอบหมายให้เป็นเจ้าภาพเรื่องนี  นอกจากนี ความมั่นคงของมนุษย์เกี่ยวข้องกับภารกิจของหลาย 
ภาคส่วนทั งส่วนราชการกันเอง รวมทั งหน่วยงานนอกราชการและประชาชน ดังนั นการก้าหนด
ทิศทางยุทธศาสตร์และขับเคลื่อนเรื่องนี อย่างมีส่วนร่วมจึงเป็นความจ้าเป็นอย่างยิ่ง เพื่อเกิดการผนึก
สรรพก้าลัง รวมทั งการด้าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน เห็นผลส้าเร็จที่เป็นรูปธรรม ยิ่งกว่านั น 
ความมั่นคงของมนุษย์ถือว่าเป็นประเด็นสาธารณะที่มีความสลับซับซ้อนสูง เกี่ยวข้องกับค่านิยม 
วัฒนธรรม และลักษณะพื นที่ในสังคมด้วย บุคคลและกลุ่มต่างๆ ย่อมเห็นระดับของความร้ายแรง
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และความเสี่ยงของประเด็นที่เป็นภัยต่อความมั่นคงของมนุษย์แตกต่างกันตามข้อมูล ประสบการณ์ 
ของแต่ละองค์กรและพื นที่เรื่องเหล่านี ไม่มีค้าตอบที่ถูกตายตัว ซึ่งการใช้กระบวนการมีส่วนร่วม 
เพื่อเปิดพื นที่การแลกเปลี่ยนข้อมูล ประสบการณ์และมุมมอง เป็นแนวทางหน่ึงในการป้องกันความ
ขัดแย้งได้  
   2.1โครงการการจัดท้ายุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์ กิจกรรมส้าคัญของ
โครงการประกอบด้วย (1) การตั งคณะกรรมการจัดท้ายุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์ (2) การอบรม
เจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบเกี่ยวกับเทคนิคการอ้านวยการประชุม และการคิดอย่างเป็นระบบ (3) การจัดเวที
แห่งความมั่นคงของมนุษย์จ้านวน 5 ครั ง และ (4) การจัดท้าสื่อสาธารณะเพื่อสื่อสารกับประชาชน 
   2.2 การจัดกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชน การจัดกระบวนการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนในกรณีเป็นการรับฟังความคิดเห็น แบ่งการจัดเป็นเวทีนักวิชาการ เวทีข้าราชการ และ
เวทีภาคประชาชน ซึ่งในการจัดเวทีภาคประชาชนนั นแบ่งการจัดการเวทีกระจายเป็น 4 ภาค โดยมี
กระบวนการมีส่วนร่วมประกอบด้วย 5 ขั นตอน คือ (1) ใช้ Power Point น้าเสนอวัตถุประสงค์การ
ประชุมและจุดประกายความคิดเกี่ยวกับความมั่นคงของมนุษย์ (2) ระดมความคิดเห็นเพื่อสะท้อน
ปัญหา สาเหตุ และผลกระทบในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับความมั่นคงของมนุษย์ (3) ระดมความ
คิดเห็นเพื่อจัดล้าดับความส้าคัญของปัญหา และ (4) ระดมความคิดเห็นเพื่อก้าหนดปัจจัยแห่ง
ความส้าเร็จในการจัดการปัญหาและกลยุทธ์ในการจัดท้าแผนยุทธศาสตร์ ซึ่งตลอดเวลาการจัด
กระบวนการผู้จัดได้ให้ความส้าคัญกับการให้ข้อมูลหรือการสื่อสารกับประชาชน โดยได้ด้าเนินใน
หลายรูปแบบทั งการผลิตสื่อ และการให้ข้อมูลผ่านสื่อมวลชน อาทิ เคเบิ ลทีวี และวิทยุ โดยให้
ความส้าคัญกับเรื่องการประชาสัมพันธ์การจัดกระบวนการจัดท้ายุทธศาสตร์ความมั่นคงของมนุษย์
อย่างมีส่วนร่วม 
  3.กรมประชาสัมพันธ์ : โครงการการพัฒนารายการวิทยุท้องถิ่น 
  การจัดรายการวิทยุท้องถิ่น ถือเป็นภารกิจหลักอันหน่ึงของกรมประชาสัมพันธ์ ที่ผ่าน
มากรมจะท้าหน้าที่เป็นผู้รับผิดชอบในการจัดผังรายการการคัดเลือกรายการ เนื อหาของรายการจึง
เป็นข้อมูลที่มาจากฝ่ายของภาครัฐที่เป็นผู้จัดเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งมักเป็นข่าวของกรมประชาสัมพันธ์ 
และเพลงลูกทุ่ง เมื่อเข้ามาร่วมโครงการการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วมกับสา้นักงาน ก.พ.ร. ทาง
กรมประชาสัมพันธ์จึงได้คัดเลือกท้าโครงการ “การพัฒนารายการวิทยุท้องถิ่นในรูปแบบการ
บริหารราชการแบบมีส่วนร่วม” โดยก้าหนดพื นที่ในการทดลองโครงการน้าร่องถึง 8 แห่ง ที่
กระจายตามภูมิภาคต่าง ๆ 
   3.1 การเสริมสร้างความเข้มแข็งต่อภาคประชาชน การเปิดโอกาสให้ประชาชนได้
เข้ามาร่วมในการด้าเนินรายการของสถานีวิทยุท้องถิ่น สอดคล้องกับหลักการสร้างความเข้มแข็ง
ให้แก่ภาคประชาชนในการจัดท้าบริการสาธารณะ และในการด้าเนินโครงการนี  ทางสถานี
วิทยุกระจายเสียงจังหวัดน้าร่องทุกแห่งก็ได้เปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้ามาร่วมในทุกขั นตอน 
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ตั งแต่กระบวนการชี แจงแนวคิด วัตถุประสงค์ของโครงการ การก้าหนดรูปแบบและเนื อหาของ
รายการ จนกระทั่งลงมือผลิตและประเมินผลโครงการ โดยเจ้าหน้าที่กรมประชาสัมพันธ์เป็นเพียง
ผู้ให้ค้าปรึกษาและอ้านวยความสะดวกทั งการผลิตรายการ การสืบค้นฐานข้อมูลส้าหรับการผลิต
รายการ การถ่ายทอดความรู้ การสร้างทักษะการผลิตรายการรวมทั งการใช้อุปกรณ์ในห้องส่ง เป็นต้น 
การเปิดโอกาสเช่นนี จึงเป็นเวทีพัฒนาศักยภาพของคน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เยาวชนได้มีการพัฒนา
ทักษะมากขึ น อีกทั งยังช่วยในการพัฒนาเครือข่ายการท้างานร่วมกันของคนในสังคม  
   3.2 การจัดกระบวนการการบริหารแบบมีส่วนร่วม กรมประชาสัมพันธ์ได้มีการจัด
กระบวนการการมีส่วนร่วมอย่างเป็นระบบ ดังต่อไปนี  (1) คัดเลือกพื นที่ที่จะด้าเนินโครงการใน      
8 เขตทั่วประเทศ หรือ 8 สถานีวิทยุ (2)  สร้างความรู้ความเข้าใจกับผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ
ในพื นที่เกี่ยวกับการให้ประชาชนเข้ามาร่วมจัดท้ารายการวิทยุ (3) เปิดเวทีระดมความคิดเห็นของ   
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของแต่ละสถานี โดยเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมที่มาจากหลากหลายกลุ่มได้แสดง
ความคิดเห็นอย่างอิสระ ทั งขอบเขตของเนื อหารายการ ประเภทของรายการ ช่วงเวลาออกอากาศ 
และตั งคณะกรรมการจัดท้าภาคประชาชนร่วมกับกรรมการจากภาครัฐ เพื่อท้าหน้าที่ดูแลรายการ 
(4) เสริมความรู้ให้แก่ภาคประชาชนที่จะมาร่วมในด้านการออกอากาศ และกฎระเบียบเกี่ยวกับการ
ออกอากาศ (5) เปิดสายให้ทางบ้านได้เข้ามาร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อรายการ (6) ในบาง
สถานี ได้จัดรายการเวทีชาวบ้าน โดยออกไปท้ารายการข้างนอกร่วมกับชาวบ้านในพื นที่ ซึ่งได้รับ
ความนิยมมาก และ (7) มีการประเมินการจัดรายการโดยให้แต่ละเขตมีอิสระในการประเมิน โดย
กรรมการในการประเมินจะมาจากตัวแทนของภาครัฐและของภาคประชาชน  
 พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2551)ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาเรื่องวัฒนธรรม
องค์การกับประสิทธิผลของหน่วยงานราชการ โดยมีวัตุประสงค์เพื่อ (1) เปรียบเทียบระดับวัฒนธรรม 
องค์การราชการก่อนและหลังจากที่มีการน้าวัฒนธรรมแบบ  “I AM READY” (I หมายถึง การ
ท้างานอย่างมีศักดิ์ศรี, A หมายถึง ความขยันตั งใจท้างาน, M หมายถึง การมีศีลธรรม คุณธรรม,  
R หมายถึง การรู้ทันโลก ปรับตัวทันโลก ตรงกับสังคม, E หมายถึง การท้างานมุ่งเน้นประสิทธิภาพ, 
A หมายถึงความรับผิดชอบต่อผลงานต่อสังคม, D หมายถึง การมีใจและการกระท้าที่เป็นประชาธิปไตย 
มีส่วนร่วม โปร่งใส และ Y หมายถึง การมีผลงาน มุ่งเน้นผลงาน) ไปปฏิบัติ (2) เปรียบเทียบการ
ยึดถือและให้ความส้าคัญต่อมิติวัฒนธรรมแบบ  “I AM READY” ของกระทรวงต่าง ๆ และ(3) 
วิเคราะห์สัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมแบบ I AM READY กับประสิทธิผลขององค์การราชการ ซึ่ง
วิธีการศึกษาเป็น การวิจัยเชิงส้ารวจเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม มีจ้านวนตัวอย่าง
จ้านวน 9,100 ตัวอย่าง จากข้าราชการทุกกระทรวง  ผลการศึกษาพบว่าการน้าวัฒนธรรม  I AM 
READY ไปปฏิบัติเป็นเวลา 2 ปี ท้าให้คะแนนเฉลี่ยของวัฒนธรรม  I AM READY ขององค์การ
ราชการเพิ่มขึ นจากเดิมอย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 กระทรวงต่าง ๆ ยึดถือและให้
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ความส้าคัญกับมิติวัฒนธรรมแตกต่างกันขึ นอยู่กับลักษณะภารกิจของแต่ละกระทรวง และ
วัฒนธรรม I AM READY มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลขององค์การราชการ 
 สิริพรรณ พูลสุข (2551) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูป : ศึกษากรณีเกี่ยวกับ
การจัดการความรู้ และองค์การแห่งการเรียนรู้ ในกองบัญชาการต้ารวจปราบปรามยาเสพติด 
ส้านักงานต้ารวจแห่งชาติ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูปของผู้บริหารระดับสูง
การจัดการความรู้และองค์การแห่งการเรียนรู้ในกองบัญชาการต้ารวจปราบปรามยาเสพติด 
ส้านักงานต้ารวจแห่งชาติ ประชากรที่ศึกษาคือข้าราชการที่อยู่ในเขตกรุงเทพมหานครทั งหมด 463 คน 
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั นภูมิเป็นระบบ (Stratified Systematic Sampling) ได้ขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างจ้านวน 215 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามและแบบวัด ประกอบด้วยแบบ 
สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคล แบบวัดลักษณะผู้น้าเชิงปฏิรูป แบบวัดการจัดการความรู้ใน
องค์การ และแบบสอบถามเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ผล ได้แก่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Peason’s Product - Moment Correlation Coefficient) ผลการวิจัยพบว่า 
  1. ลักษณะข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างข้าราชการต้ารวจจ้าแนก
เป็นเพศหญิง ร้อยละ 60.47 ส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 30 - 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 60.47 ระดับการศึกษา
ของข้าราชการต้ารวจส่วนใหญ่ จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.95 ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการต้ารวจชั นประทวน ชั นยศ ส.ต.ต. - ด.ต. คิดเป็นร้อยละ 53.63 และส่วน
ใหญ่มีอายุงานมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 59.07 ภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูปโดยรวมและรายด้านเกือบทุก
ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ของภาวะผู้น้าเชิงปฏิรูปอยู่ใน
ระดับสูงที่สุด ส่วนการจัดการความรู้โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ข้าราชการต้ารวจมีการแสวงหาความรู้อยู่ในระดับสูง ในขณะที่ด้านอื่น ๆ อยู่ในระดับปานกลาง
ทั งหมด และจากการประเมินความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่าความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้โดยรวมและรายด้านเกือบทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านการเป็นบุคคลที่มีความรอบ
รู้ มีการประเมินอยู่ในระดับสูงที่สุด 
  2. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  
   2.1 ลักษณะของผู้น้าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการความรู้ของ
ข้าราชการต้ารวจ อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน 
   2.2 ลักษณะของผู้น้าเชิงปฏิรูปมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของข้าราชการต้ารวจ อย่างมีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐาน 
   2.3 การจัดการความรู้ มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ องค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
มีนัยส้าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐาน 
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ลักษณาพร  โรจน์พิทักษ์กุล (2553, หน้า 67-79) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ยุทธศาสตร์ส่งเสริม
การบริหารจัดการน ้าท่วมซ ้าซากของต้าบลฝั่งซ้ายแม่น ้าบางปะกง - ปราจีนบุรีในมิติของชุมชน โดย
มีวัตถุประสงค์เพื่อการสร้างยุทธศาสตร์ส่งเสริมการบริหารจัดการปัญหาน ้าท่วมซ ้าซากในมิติของ
ชุมชน โดยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างเป็นประชากรใน 14 ต้าบล ที่ตั งถิ่นฐานอยู่ฝั่งซ้าย
ของแม่น ้าบางปะกง-ปราจีนบุรี โดยเก็บข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร การศึกษาภาคสนาม 
การสนทนากลุ่ม การจัดเวทีประชาคม ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาน ้าท่วมซ ้าซากเกิดขึ น 2 ลักษณะ คือ 
ลักษณะแรกเกิดจากการที่ฝนตกหนักมีน ้าป่าไหลหลากจากต้นน ้าลงมามาก อีกลักษณะหน่ึงเกิดจาก
น ้าทะเลเอ่อหนุนจากปากแม่น ้าบางปะกงจนถึงแม่น ้าปราจีนบุรีเป็นประจ้าในฤดูน ้าหลาก ประกอบ
กับแม่น ้าเก็บกักน ้าได้ในระดับหน่ึง เน่ืองจากสภาพพื นที่เป็นที่ราบสูงลาดลงสู่ที่ต่้าแบ่ง เป็น พื นที่
ต้นน ้า กลางน ้า และท้ายน ้าในพื นที่ต้นน ้ามีการปลูกพืชท้าลายสภาพดินอย่างกว้างขวาง มีการท้าลาย
ป่าต้นน ้า ส้าหรับพื นที่กลางน ้า เป็นการกระจุกตัวของภาคอุตสาหกรรม การขยายตัวของชุมชนเป็น
เมือง ส่วนพื นที่ท้ายน ้ามีการบุกรุกพื นที่สาธารณะ ห้วย หนอง เพื่อท้าการเกษตร ผลการวิเคราะห์
กระบวนการเรียนรู้เชิงพื นที่ พบว่า ในการแก้ปัญหาของพื นที่จ้าเป็นต้องอยู่บนฐานความรู้ที่ถูกต้อง
ด้วยการด้าเนินกิจกรรมแบบมีส่วนร่วมของผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ได้แก่ หน่วยงานภาครัฐ เอกชน 
และภาคประชาชนโดยแบ่งปัญหาออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ ปัญหาขนาดใหญ่ใช้พลังร่วมแบบ
เบญจภาคี ปัญหาขนาดกลางใช้การแก้ปัญหาในรูปของคณะกรรมการไตรภาคีเช่ือมโยงกับต้าบลทีม่ี
ประสบการณ์เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน และปัญหาเล็กให้ชุมชนจัดการกันเองโดยความ
ร่วมมือกับองค์กรส่วนท้องถิ่นให้การสนับสนุนประสานงานถือเป็นหัวใจส้าคัญของความส้าเร็จ
ด้านการสร้างยุทธศาสตร์ส่งเสริมการบริหารจัดการปัญหาน ้าท่วมในมิติของชุมชนสรุปได้ 4 ด้าน 
ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ที่ 1 การแก้ไขปัญหาน ้าท่วมและตลิ่งพัง ยุทธศาสตร์ที่ 2 การแก้ไขปัญหา
ขาดแคลนน ้าในฤดูแล้ง ยุทธศาสตร์ที่ 3 การแก้ไขปัญหาน ้าเสียและมลภาวะกลิ่นเหม็นทางอากาศ 
และยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างศักยภาพของชุมชนให้มีความเข้มแข็งโดยการส่งเสริมกระบวนการ
เรียนรู้ในรูปของเครือข่ายชุมชนเพื่อส่งเสริมการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐในการแก้ไข
ปัญหาน ้าทุกด้านโดยชุมชนมีส่วนร่วมต่อไป 

ศักรินทร์ ปัญญุเบกษา (2554, หน้า 74-76) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การเมืองในการบริหาร
จัดการทรัพยากรน ้าของคณะท้างานลุ่มน ้าปิงระดับจังหวัดนครสวรรค์เพื่อแก้ไขวิกฤตการณ์ภัยแล้ง 
พ.ศ. 2553 โดยมีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาถึงกระบวนการก้าหนดนโยบายและงบประมาณในการ
บริหารจัดการทรัพยากรน ้าของ คณะท้างานกลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์ ( 2) เพื่อศึกษา
ผลกระทบของการเมืองที่มีผลต่อการท้างานของคณะท้างานกลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์ 
ในการแก้ไขปัญหาวิกฤติการณ์ภัยแล้ง และ (3) เพื่อศึกษาผลกระทบของกลุ่มผลประโยชน์ที่มีต่อ
การท้างานของคณะท้างานกลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์ ในการแก้ไขปัญหาวิกฤติการณ์ภัย
แล้ง โดยเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์คณะท้างานกลุ่มน ้าปิงระดับจังหวัดนครสวรรค์ สรุป
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ผลการวิจัยได้ดังนี  (1) กระบวนการก้าหนดนโยบายและงบประมาณในการจัดสรรการบริหาร
จัดการทรัพยากรน ้าของคณะท้างานกลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์ มีอ้านาจหน้าที่ตาม
ระเบียบส้ านักนายกรัฐมนตรีว่ าด้วยการบริหาร จัดการทรัพยากรน ้าแห่งชาติ ตามค้ าสั่ ง
คณะกรรมการทรัพยากรน ้าแห่งชาติ และตามค้าสั่งคณะกรรมการกลุ่มน ้าปิง ได้แก่ (1.1) รวบรวม
ข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรน ้าและอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องและโครงการพัฒนาแหล่งน ้าที่ก่อสร้าง
แล้ว (1.2) น้าเสนอความต้องการและแผนงานโครงการพัฒนาแหล่งน ้าภายในจังหวัดหรือลุ่มน ้า
สาขาต่อคณะกรรมการกลุ่มน ้า (1.3) ประสานการจัดท้าแผนปฏิบัติการของส่วนราชการต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องเพื่อการพัฒนาและอนุรักษ์แหล่งน ้า การจัดสรรน ้า การพื นฟูสภาพต้นน ้า การป้องกันและ
แก้ไขปัญหาอุทกภัยแล้งและปัญหาคุณภาพน ้าเพื่อการจัดท้าแผนปฏิบัติการของจังหวัดหรือลุ่มน ้า
สาขา (1.4) ประชาสัมพันธ์เผยแพร่ความรู้ข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรน ้าและการด้าเนินการ
ของคณะกรรมการลุ่มน ้าปิง ให้ประชาชนในจังกวัดหรือพื นที่ลุ่มน ้าได้รับรู้ รับทราบเพื่อให้เกิด
ความเข้าใจที่ถูกต้อง (1.5) ประนีประนอมไกล่เกลี่ยข้อขัดแย้ง และแก้ไขปัญหาข้อพิพาทที่เกี่ยวข้อง
กับการด้าเนินการบริหารจัดการทรัพยากรน ้าที่เกิดขึ นในจังหวัด หรือพื นที่ลุ่มน ้าสาขา (1.6) ติดตาม
และประเมินผลการปฏิบัติงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรน ้าในจังหวัดหรือลุ่มน ้าสาขา รายงาน
ให้คณะกรรมการลุ่มน ้าปิงทราบ (1.7) ปฏิบัติงานอื่นๆ ตามที่คณะกรรมการลุ่มน ้าปิง มอบหมาย 
ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ของคณะท้างานให้เบิกได้ตามกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง (2) การจัดการ
ทรัพยากรน ้าเพื่อแก้ไขปัญหาวิกฤตการณ์ภัยแล้งในปี 2553 ให้แก่ประชาชนในพื นที่พบว่า 
คณะท้างานลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์สามารถช่วยเหลือประชาชนในพื นที่ไปตามแผนงาน 
โครงการที่หน่วยงานต่าง ๆ ของคณะท้างานลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์ ได้ก้าหนดไว้ซึ่ง
หน่วยงานที่มีบาบาทส้าคัญยิ่งต่อการแก้ไขปัญหาวิกฤตการณ์ภัยแล้ง หรือการแก้ไขปัญหาอันเกิด
จากภัยธรรมชาติ ได้แก่ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตจังหวัดนครสวรรค์ ชลประทานจังหวัด
นครสวรรค์ และส้านักป้องกันและบรรเทาสาธารภัยจังหวัดนครสวรรค์ (3) การท้างานของ
คณะท้างานกลุ่มน ้าปิง ระดับจังหวัดนครสวรรค์ ในแก้ไขปัญหาวิกฤตการณ์ภัยแล้งท้าให้ 
ประชาชนในเขตจังหวัดนครสวรรค์ทุกคนเป็นผู้ได้รับผลประโยชน์ โดยมีการจัดสรรไปที่
หน่วยงานต่าง ๆ ที่มีส่วนรับผิดชอบอย่างเหมาะสม รวมถึงมีการตรวจสอบกลั่นกรองจาก
คณะอนุกรรมการบริหารลุ่มน ้าปิงและวิชาการ และจะต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะท้างานกลุ่ม
น ้าปิงก่อนในการจัดสรรงบประมาณ 

เสรี ศุภราทิตย์ (2554, หน้า 7-12) ได้ศึกษาถึงแนวทางการบริหารจัดการอุทกภัยใน
อนาคต โดยเสนอถึงการบริหารจัดการอุทกภัยเชิงองค์รวม (Integrated Flood Management, IFP) ซึ่ง
มีองค์ประกอบที่ส้าคัญ ดังนี  (1) การจัดการวัฏจักรน ้าทั งระบบ เป็นการบริหารจัดการที่ครอบคลุม
กระบวนการต่างๆ ของอุทกภัยตั งแต่ต้นน ้าจนถึงปลายน ้า การบริหารอุทกภัย และภัยแล้ง ต้องสอด
ประสานกัน โดยการน้าปริมาณน ้าท่วมมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในพื นที่แห้งแล้ง กรณีเกิด
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อุทกภัยที่รุนแรงจะต้องสามารถบริหารจัดการได้โดยกระจายความเสี่ยง (ปริมาณน ้าท่วม) ไปยัง
พื นที่ต่างๆ เพื่อป้องกันพื นที่ส้าคัญหรือพื นที่วิกฤตได้อย่างปลอดภัย (2) การจัดการแบบองค์รวม
ของดินและน ้า ควรมีการพิจารณาในเรื่องการใช้ที่ดิน และการบริหารจัดการน ้าร่วมกันและสอด
ประสานกันระหว่างหน่วยงานที่รับผิดชอบ การใช้พื นที่ท้ากินย่อมส่งผลกระทบต่อปริมาณและ
คุณภาพน ้า ความเช่ือมโยงระหว่างปริมาณน ้า คุณภาพน ้า เป็นต้น การเปลี่ยนแปลงการใช้ที่ดิน
บริเวณเหนือน ้า โดยการขยายตัวของเมือง ย่อมส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมน ้าท่วมตลอดล้าน ้า (3) 
การผสมผสานมาตรการต่างๆ การป้องกันและลดผลกระทบอุทกภัย แตกต่างกันไปตามแต่ละลุ่มน ้า 
ขึ นอยู่กับ 3 ปัจจัยที่ส้าคัญ ได้แก่ สภาวะอากาศ คุณลักษณะลุ่มน ้า และเงื่อนไขทางเศรษฐกิจและ
สังคม การเลือกใช้กลยุทธ์ที่มีลักษณะ “Resilient Response” ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนได้ตาม
สถานการณ์จึงเป็นทางออกที่ดีที่สุด (4) การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ซึ่งประกอบไปด้วย ผู้ใช้ ผู้วางแผน และผู้ก้าหนดนโยบายทุกระดับ ต้องเปิดเผย โปร่งใส และ
กระจายไปยังทุกภาคส่วนในลุ่มน ้า การมีผสมผสานเทคนิคของการจัดการอย่างเหมาะสมระหว่าง 
Top Down และ Bottom Up หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั งหมดในลุ่มน ้า ทั งระดับชุมชน ระดับจังหวัด 
ระดับภูมิภาค และระดับชาติ จะต้องมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจในระดับสูงสุดด้วย และ (5) 
การวิเคราะห์ความเสี่ยงและความอ่อนแอ จ้าเป็นส้าหรับประเทศก้าลังพัฒนา การอยู่ร่วมกับภัย
ธรรมชาติเป็นเรื่องที่ส้าคัญกว่าความสามารถในการป้องกัน การเปลี่ยนแนวคิดจากการต่อสู้หรือ
ป้องกันภัยพิบัติด้วยวิธีเทคนิคโดยเอาปริมาณเป็นที่ตั งไปเป็นการวิเคราะห์ประเมินความอ่อนแอ
ของชุมชนที่ครอบคลุมทั งด้านเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อม ซึ่งการน้าองค์ประกอบแต่ละด้าน
ไปปฏิบัติงานจริงต้องได้รับการสนับสนุนจากทุกภาคส่วน เริ่มจาก นโยบายด้านการเมืองหรือ
รัฐบาลไปสู่หน่วยปฏิบัติ ตั งแต่กระทรวง ทบวง กรม ไปจนถึงชุมชน รวมทั งภาคเอกชน หรือ NGO 
ต่างๆ ทั งนี  การบริหารจัดการดังกล่าวสามารถประเมินได้โดยดัชนีชี วัดที่ส้าคัญ 5 ตัวคือ (1) Focal 
Point หรือหน่วยงานที่มีอ้านาจและทรัพยากรในการประสานกับหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 
หน่วยงานต่างประเทศ และ NGO ภายใต้กฎหมายที่เอื ออ้านวยต่อการตัดสินใจและด้าเนินการ (2) 
ความเช่ือมโยงระหว่างระดับนโยบายและผู้ปฏิบัติตามกรอบวงจรการจัดการภัยพิบัติ (3) ความ
เช่ือมโยงระหว่างรัฐบาลกลางและรัฐบาลท้องถิ่น (4) การประสานกับหน่วยงานด้านการบรรเทา
และลดผลกระทบ และ (5) การบูรณาการกับหน่วยงานทั งภาครัฐและเอกชน 
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2. งานวิจัยต่างประเทศ 
 Daniel R. Denison & Aneil K. Mishra (1995) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง Toward A Theory 
of Organizational Culture and Effectiveness โดยได้ท้าการศึกษาเพื่อพัฒนาตัวแบบของวัฒนธรรม
องค์กรและประสิทธิผลขององค์กรโดยมีพื นฐานมาจาก 4 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การประกอบ
ไปด้วย ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ (Involvement) ความสอดคล้อง (Consistency) การปรับตัว (Adaptation) 
และพันธกิจ (Mission) โดยทั ง 4 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การนี ได้ด้าเนินการตรวจสอบทั งใน 
เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ กล่าวคือ ในเชิงคุณภาพได้ใช้ 5 กรณีศึกษาของกิจการเพื่อชี ให้เห็นและ
ระบุถึงความเกี่ยวข้องกันระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลขององค์การ ส่วนในเชิงปริมาณ 
นั น ใช้การศึกษาจากการวิเคราะห์ถึงการรับรู้ของผู้บริหารสูงสุดขององค์การต่อลักษณะทั ง 4 ของ
วัฒนธรรมองค์การ ผ่านการพิจารณาในมิติด้านประสิทธิผล โดนท้าการส้ารวจจาก 764 องค์การ ซึ่ง
พบว่าลักษณะทางวัฒนธรรมองค์การทั ง 4 นั น มีส่วนเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลขององค์การเป็นอย่างยิ่ง
โดยที่ 2 ปัจจัย ได้แก่ ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์และการปรับตัวเป็นสิ่งบ่งชี ถึงความยืดหยุ่น การเปิดกว้าง
และการตอบสนองอันเป็นดัชนีส้าคัญอย่างแรงกล้าต่อการเติบโตขององค์การ ส่วนอีก 2 ปัจจัยที่เหลือ 
ได้แก่ ความสอดคล้องและพันธกิจนั นเป็นสิ่งบ่งชี ถึงการรวมตัวเข้มแข็ง การสั่งการ และวิสัยทัศน์ซึ่ง
เป็นดัชนีที่ดีที่สามารถสร้างผลประโยชน์หรือผลก้าไรให้เกิดขึ นกับองค์การได้ และการศึกษายังแสดง
ให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การทั ง 4 ที่กล่าวไป ในระดับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การเป็นสิ่งบ่งชี ถึง
ประสิทธิผลในการท้างานและประสิทธิผลขององค์การอันเกิดจากความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่ง
ความเข้าใจที่มากขึ นต่อผู้ปฏิบัติงานนี ได้ส่งผลให้เกิดการเติบโตของยอดการขายในหลายองค์การที่ได้
ท้าการศึกษา และจากผู้วิจัยก็ได้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมว่าการศึกษาประเด็นวัฒนธรรมนั นเป็นสิ่งที่มี
ความจ้าเป็นอย่างยิ่งต่อการเข้าใจอันจะน้าไปสู่การปรับปรุงกระบวนการต่าง ๆในองค์การ และจะเป็น
ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาความสามารถและประสิทธิผลขององค์การ 
 Shung Jae Shin & Jing Zhou (2003) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง Transformational Leadership, 
Conservation and Creativity : Evidence From Korea โดยได้ท้าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องภาวะผู้น้าการ
เปลี่ยนแปลง อนุรักษ์นิยม และสร้างสรรค์ หลักฐานเชิงประจักษ์จากเกาหลี คณะผู้วิจัยได้ด้าเนินการ
ศึกษาโดยใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นลูกจ้างจ้านวน 290 ตัวอย่าง และกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารจ้านวน 
46 บริษัท เพื่อจะให้ได้ข้อมูลส้าหรับการตอบค้าถามเกี่ยวกับลักษณะของภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลง
ที่ถูกน้าเข้ามาใช้ในองค์การของตน ซึ่งจากการศึกษาในเรื่องของสภาวะของการบริหารที่มีลักษณะ
ยึดติดในแบบเดิมหรืออนุรักษ์นิยมกับการมีความคิดสร้างสรรค์นั น ได้พบว่าภาวะผู้ น้าการ
เปลี่ยนแปลงมีความเกี่ยวข้องในเชิงบวกต่อการท้าให้ผู้ตามหรือลูกน้องเกิดความคิดสร้างสรรค์
ขึ นมาได้ โดยที่แรงขับดันภายในของผู้ตามหรือลูกน้องจะท้าหน้าที่ในการเช่ือมต่อหรือเป็นสื่อกลาง
ระหว่างการผสมผสานเอาภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงเข้ากับลักษณะอนุรักษ์นิยมที่มีอยู่เดิมในการ
ท้างานหรือในตัวตนของผู้ตามหรือลูกน้องให้มีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ น โดยที่กลุ่มอนุรักษ์นิยมใน
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ส่วนหน่ึงมีลักษณะที่มุ่งไปในทิศทางที่มีความคิดสร้างสรรค์มากขึ นหลังจากผสมผสานเอาภาวะ
ผู้น้าการเปลี่ยนแปลงเข้ามาใช้ในองค์การ 
 Zhang Shuibo (2003) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง An Organizational Cultural Analysis of 
the Effectiveness of Chinese Construction Enterprises ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลในการด้าเนินงานของธุรกิจการก่อสร้างของจีน โดยจะเป็น
การศึกษาทั งเชิงทฤษฎีและเชิงประจักษ์  เพื่อเป็นการเติมเต็มช่องว่างทางการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
การศึกษาวัฒนธรรมองค์การในธุรกิจการก่อสร้าง โดยมีวัตถุประสงค์ 3 ประการ ได้แก่ (1) การ
พัฒนา กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่สามารถใช้ศึกษารายละเอียดและผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การ
ที่มีต่อประสิทธิผลขององค์การ (2) การประเมินโครงร่างของวัฒนธรรมองค์การที่เป็นแบบอย่าง
ของธุรกิจการก่อสร้างของจีน (3) การทดสอบความสัมพันธ์เชิงประจักษ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ
และประสิทธิผลของอุตสาหกรรมการก่อสร้างของจีน และจากสมมติฐานย่อย 3 ประการที่ได้จาก
กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสัมพนัธ์ OC - OE ได้ถูกทดสอบเชิงประจักษ์กับตัวบ่งชี  
OR ทั ง 9 แบบที่พัฒนาขึ นส้าหรับธุรกิจการก่อสร้างของจีน ท้าให้สามารถสรุปได้ว่า (1) โดยส่วน
ใหญ่แล้ววัฒนธรรมองค์การที่เข็มแข็งจะมีประสิทธิผลมากกว่าวัฒนธรรมที่อ่อนแอ (2) รูปแบบที่
แตกต่างกันของวัฒนธรรมองค์การจะส่งผลต่อประสิทธิผลที่แตกต่างกัน ซึ่งได้รับการสนับสนุน
จากตัวบ่งชี  OE บางประการ และ(3) วัฒนธรรมองค์การที่อยู่ในระดับที่สมดุลจะมีประสิทธิผลมาก
ที่สุด ซึ่งได้รับการสนับสนุนจากตัวบ่งชี  OE เกือบทั งหมด และผลลัพธ์จากการทดสอบเชิงประจักษ์
ได้แสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรมองค์การสามารถน้าไปใช้อธิบายตัวแปรด้านประสิทธิผลขององค์การ 
ซึ่งในบางขอบเขตความสัมพันธ์ต่าง ๆ นั นมีลักษณะที่ซับซ้อนมาก ดังนั นเมื่อพิจารณาบนพื นฐาน
ของผลลัพธ์ที่ได้จะพบว่า มีการน้าเสนอทฤษฎีวัฒนธรรมองค์การตามสถานการณ์ (Organizational 
Culture Contingency Theory) ที่อภิปรายถึงผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อประสิทธิผลที่
เกิดขึ นกับตัวแปรที่เกี่ยวข้องอื่น ๆ เช่น สภาพแวดล้อมขององค์การ กลยุทธ์ขององค์การ ตลอดจน
ขนาดขององค์การที่เหมาะสมพอดีกับวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ เหล่านั นจะน้าไปสู่ระดับ
ประสิทธิผลขององค์การที่เพิ่มมากขึ น  
 Jane F. Hansberry (2005) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง An Exploration of Collaboration and 
Organizational Effectiveness in Denver County Human Service Organization ซึ่งเป็นการส้ารวจความ
ร่วมมือและประสิทธิผลขององค์การที่มีหน้าที่ในการให้บริการประชาชนในเขตปกครองเดนเวอร์  
โดยการวิจัยครั งนี มีวัตถุประสงค์เพือ่ ศึกษาบทบาทของความรว่มมือภายในองค์การและประสิทธิผล
ขององค์การที่มีหน้าที่ในการให้บริการประชาชน ซึ่งได้รับอิทธิพลจากการบริหารภาครัฐแนวใหม่ 
(New Public Management) รูปแบบสหพันธรัฐใหม่ (New Federalism) และการปฏิรูปสวัสดิการ 
(PRWORA) และได้ท้าการศึกษาปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิผลขององค์การ อาทิ 
กระบวนการในการบริหารจัดการ ผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ และการบริหารจัดการความ
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เปลี่ยนแปลง เป็นต้น โดยการศึกษาครั งนี ใช้การสา้รวจแบบตัดขวาง (Cross - Sectional Survey) และ
การสนทนากลุ่มแบบเจาะจง (Focus Groups) โดยได้ท้าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากองค์การที่ไม่
แสวงหาผลก้าไร ที่มีหน้าที่ในการให้บริการประชาชนในเขตปกครองเดนเวอร์ จ้านวน 143 แห่ง 
และการสนทนากลุ่มกับผู้จัดการและผู้สนับสนุนการด้าเนินงานขององค์การ ซึ่งผลจากการ
ศึกษาวิจัยพบว่า ในปัจจุบันองค์การไม่แสวงหาผลก้าไรดังกล่าวได้มีการสร้างความร่วมมือกันมาก
ขึ นกว่าช่วง 5 ปีที่ผ่านมา ซึ่งมีสาเหตุมาจากความต้องการที่จะบรรลุเป้าหมายในการด้าเนินงาน และ
โอกาสในการระดมทุนที่ถือว่าเป็นปัจจัยที่ส้าคัญอีกประการหน่ึง นอกจากนี ข้อค้นพบที่ได้ยังแสดง
ให้เห็นว่า การบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงและความร่วมมือจะมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
องค์การมากกว่ากระบวนการในการบริหารจัดการและผลการปฏิบัติงานของคณะกรรมการ โดย
องค์การที่มีขนาดเล็กมีแนวโน้มที่จะเกิดความร่วมมือที่จะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การมากกว่า
องค์การที่มีขนาดใหญ่  
 Chris Ansell & Gash Alison (2008) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง Collaborative Governance 
In Theory and Practice โดยได้ท้าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องการบริหารแบบร่วมมือในทางทฤษฏีและ
ทางปฏิบัติ โดยเริ่มจากการกล่าวถึงว่าหลายทศวรรษที่ผ่านมากบริหารรูปแบบใหม่ได้เกิดขึ นและ
เข้ามาแทนที่ในการก้าหนดนโยบายและการน้านโยบายไปปฏิบัติ การบริหารแบบร่วมมือที่เกิดขึ น
นี  คือ การน้าเอาทั งภาครัฐและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามาอยู่ด้วยกันในเวทีการประชุมที่ภาครัฐจัดการ
เตรียมการไว้ส้าหรับให้เกิดการตัดสินใจเกิดขึ นจากผู้ที่ เข้ามาอยู่ร่วมกัน การวิจัยของผู้วิจัย
ด้าเนินการผ่านการศึกษากรณีศึกษาจ้านวนมากเพื่อหวังว่าจะได้ตัวแบบส้าหรับการบริหารแบบ
ร่วมมือ โดยภาคหลังจากการทบทวนถึงดรณีตัวอย่างของ 137 กรณีของการบริหารงานแบบร่วมมือ
ที่เกิดขึ น พบว่ามีตัวแปรที่ส้าคัญที่จะท้าให้การบริหารงานแบบร่วมมือนี เกิดผลส้าเร็จก็คือ 
ประวัติศาสตร์ที่ผ่านของความขัดแย้งและความรว่มมือ สิ่งจูงใจส้าหรับผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียจะเข้ามามี
ส่วนร่วม อ้านาจและทรัพยากรที่ไม่สมดุล ความเป็นผู้น้า และการออกแบบสถาบันสิ่งเหล่านี จะเป็น
ปัจจัยหลักที่จะก้าหนดสภาพความส้าเร็จหรือความล้มเหลวของการบริหารงานแบบร่วมมือ 
นอกจากนั นผู้วิจัยยังได้จ้าแนกแยกแยะปัจจัยที่ส้าคัญที่เกิดขึ นในกระบวนการบริหารงานแบบ
ร่วมมือที่ก้าลังด้าเนินอยู่ พบว่าการสนทนาแบบเห็นหน้าเห็นตาจะช่วยสร้างความเช่ือมั่น การยอมรับ 
และความเข้าใจร่วมกันให้เกิดขึ น 
 Lale Gumusluoglu & Arzu Ilsev (2009) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง Transformational 
Leadership, Creativity and Organizational Innovation โดยได้ท้าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องภาวะผู้น้าการ
เปลี่ยนแปลง ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมองค์การ โดยการศึกษาครั งนี มีวัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาถึงผลกระทบของภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงต่อความคิดสรา้งสรรค์ของผู้ตามหรือลูกน้องทั งใน
ระดับปัจเจกบุคคลและในระดับองค์การตามตัวแบบที่คณะผู้วิจัยได้สร้างขึ น โดยท้าการวิจัยและ
พัฒนากับ 163 ตัวอย่างของพนักงานและผู้จัดการในบริษัทพัฒนาซอฟท์แวร์ขนาดกลางและขนาด
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เล็กจ้านวน 43 บริษัทในประเทศตุรกี ซึ่งจากผลของการศึกษาพบว่าภาวะผู้น้าการเปลี่ยนแปลงมี
ผลกระทบอย่างส้าคัญต่อทั งความคิดสรา้งสรรค์ของทั งลูกน้องทั งในระดับปัจเจกบุคคลและในระดับ
องค์การ ในระดับปัจเจกบุคคลผลจากการวิเคราะห์ตัวแบบเชิงเสน้ตรงแสดงให้เห็นว่ามีทิศทางในเชิง
บวกของภาวะผู้น้าที่มีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ในระดับปัจเจกบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผู้น้า
การเปลี่ยนแปลงมีผลยิ่งต่อการเสริมสร้างก้าลังใจให้เกิดขึ น ส่วนในระดับองค์การนั นจากการ
วิเคราะห์โดยใช้ความสัมพันธ์เชิงถดถอย พบว่าภาวะผู้ น้าการเปลี่ยนแปลงมีผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในเชิงนวัตกรรมขององค์การอีกด้วย  

Naina Agrawat Kumar (2009, p. 117-121) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การมีส่วนร่วมของชุมชน
ในโครงการรองรับน ้าฝนในรัฐมหาราษฎร์ ประเทศอินเดีย โดยมุ่งศึกษาถึงการมีส่วนร่วมชอง
ชุมชนในหมู่บ้านปาลโซชิ (Palsoshi) ซึ่งเป็นหมู่บ้านที่อยู่ในเขตแห้งแล้งทางตะวันตกของรัฐมหา
ราษฎร์ และเป็นหน่ึงในหมู่บ้านที่ได้รับการคัดเลือกภายใต้โครงการอาปลา ปานี (Aapla Paani) โดย
มีจุดมุ่ งหมายในการจัดน ้าดื่มให้กับหมู่บ้านที่ขาดแคลนน ้ า และสามารถใช้น ้าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด นอกจากนี  งานศึกษานี ยังตรวจสอบพลวัตของความสัมพันธ์เชิงอ้านาจใน
หมู่บ้านในด้านชนชั น วรรณะ เพศสภาพ และการเข้าถึงทรัพยากรน ้าในหลายรูปแบบ ประการ
สุดท้าย คือการศึกษาความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ นกับชาวบ้านในแง่ของโอกาสในการด้ารงชีพ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับอาหารและความเสี่ยงอันเกิดจากโรคที่มาพร้อมกับน ้า 
โดยแนวคิดหลักที่ใช้ในงานวิจัยนี คือ การมีส่วนร่วมของชุมชน ความสัมพันธ์เชิงอ้านาจ และการ
ทรงสิทธิทางสิ่งแวดล้อม โดยวิเคราะห์ขอบเขตการมีส่วนร่วมของชาวบ้านที่อยู่ภายใต้ระบบ
ราชการ นอกจากนี ยังได้ใช้แนวคิดเรื่องอ้านาจในฐานะที่ เป็นปฏิบัติการในชีวิตประจ้าวันของ
ชาวบ้าน โดยพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างวรรณะ ชนชั น กลุ่มเครือญาติที่แตกต่าง ความแตกต่าง
ระหว่างชายและหญิง ตลอดจนความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรภาครัฐ องค์กรพัฒนาเอกชน และ
สมาชิกคณะกรรมการหมู่บ้าน โดยต้องวิเคราะห์สถานการณ์ที่เกิดขึ นภายใต้บริบทของสังคมอินเดีย
ที่มีการจัดล้าดับชนชั นและมีลักษณะพหุลักษณ์ทางชาติพันธ์ุ นอกจากนี  งานศึกษานี ยังได้วิเคราะห์
ว่าหลังจากที่ชาวบ้านได้เข้าถึงน ้าดื่มที่สะอาดแล้ว สิทธิในทรัพยากรน ้าของพวกเขาจะเพิ่มหรือลด
โอกาสในการด้ารงชีพอย่างไร และสิทธิดังกล่าวอาจไม่ได้เกิดขึ นกับคนทุกกลุ่มในลักษณะเดียวกัน
อย่างไรบ้าง งานวิจัยนี ได้ใช้เทคนิคหลายรูปแบบในการเก็บข้อมูล เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก การ
สังเกตการณ์อย่างมีส่วนร่วม และการส้ารวจครัวเรือน ในขณะที่ข้อมูลบางส่วนได้รับจากส้านักงาน
ปูเน ซีลา ปาริชาด (Pune Zilla Parishad) ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ลักษณะประวัติของชาวบ้านในด้าน
เศรษฐกิจสังคม อาชีพ และวรรณะ ผลการศึกษาพบว่า ชาวบ้านปาลโซชิ ไม่เพียงแต่ต้องการใช้น ้า
เพื่อใช้บริโภคเท่านั น แต่ยังต้องการน ้าเพื่อใช้ในการชลประทานด้วย อย่างไรก็ตามเจ้าหน้าที่ของ
โครงการอาปลา ปานี ได้ยึดถือวัตถุประสงค์ในการจัดหาน ้าดื่มตามแผนงานสวาจัลธาราอย่าง
เคร่งครัดโดยการแนะน้าโครงการนี ให้แก่ชาวบ้าน ดังนั น การมีส่วนร่วมของชาวบ้านจึงยังอยู่แค่
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ระดับการปรึกษาหารือกับหน่วยงานของรัฐเท่านั น เพื่อที่จะได้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว ส้าหรับ
ประเด็นความสัมพันธ์เชิงอ้านาจในชุมชนนั น ครอบครัวที่นับถือศาสนาพุทธแนวใหม่ หรือ นาฟ 
บุดดิสต์ (Nav-Buddhist) ส่วนใหญ่ และผู้หญิงจากกลุ่มมาราธา (Maratha) รายหน่ึงยังไม่ได้รับถัง
รองรับน ้าฝนที่หน้าบ้านของตนเอง แม้ว่าตามกฎหมาย พวกเขาจะไม่ได้ถูกห้ามใช้น ้า แต่ในทาง
ปฏิบัติพวกเขาไม่ได้ใช้น ้าจากถังน ้าชิฟกาลิน (Shivkalin) ซึ่งชี ให้เห็นว่าเจ้าหน้าที่ของโครงการอา
ปลา ปานียังคงเลือกปฏิบัติต่อประชาชนบางกลุ่มอยู่ และเมื่อพิจารณาประเด็นนี ด้วยแนวคิดด้านการ
ทรงสิทธิทางสิ่งแวดล้อม พบว่าชาวบ้านยังไม่สามารถที่จะแปรสิทธิในการเข้าถึงทรัพยากรน ้าให้
เป็นสิทธิทางสิ่งแวดล้อมเพื่อน้าไปสู่การพัฒนาโอกาสในการด้ารงชีพให้ดีขึ น  

 ผลจากการศึกษาวิจัยได้ท้าให้ผู้วิจัยตระหนักว่า การมีส่วนร่วมของชุมชนนั นต้องก้าว
ไปให้ไกลกว่าวัตถุประสงค์ที่หน่วยงานของรัฐเป็นผู้ก้าหนด โครงการพัฒนาควรที่จะต้องเติมเต็ม
ความต้องการที่แท้จริงของชาวบ้านและสร้างความรู้สึกในการเป็นเจ้าของทรัพย์สิน นอกจากนี 
หน่วยงานของรัฐยังจ้าเป็นต้องสร้างความเช่ือมั่นว่าโครงการพัฒนาต่างๆ นั นจะไม่อ้านวย
ประโยชน์ให้แก่คนกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือวรรณะใดวรรณะหน่ึงในหมู่บ้านเท่านั น ซึ่งลักษณะ
ดังกล่าวจะท้าให้ผู้ที่มีอ้านาจน้อยกว่าต้องสูญเสียผลประโยชน์ไป 
 Rosemary Oswald Mruma (2005) ได้ท้าการศึกษาวิจัยเรื่อง Implementation of the National 
Environment Policy : A Case of the Local Government Authorities in Dar Es Salaam City Tanzania 
โดยได้ท้าการศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง  การด้าเนินการตามนโยบายสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ ศึกษากรณี 
เจ้าหน้าที่ของรัฐบาลท้องถิ่นในเมืองดาร์ เอส ซาลาม ประเทศแทนซาเนีย โดยวัตถุประสงค์ของ
การศึกษานี เพื่อ ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการด้าเนินงานนโยบายสิ่งแวดล้อมแห่งชาติของ
หน่วยงานรัฐบาลท้องถิ่นในเมืองดาร์ เอส ซาลาม ประเทศแทนซาเนีย และยังตั งใจที่จะศึกษาถึง
ความส้าเร็จในการด้าเนินงานนโยบายด้านสิ่งแวดล้อมของเทศบาลท้องถิ่นหลังจากมีการปรับ
โครงสร้างของเทศบาลเมอืง โดยได้มุ่งเน้นไปที่การศึกษาเรื่อง (1) การตรวจสอบปัญหาสิ่งแวดล้อม
ในเมืองดาร์ เอส ซาลาม และการจัดการด้านกิจกรรมสิ่งแวดล้อม ที่ด้าเนินการโดยเจ้าหน้าที่ของ
เทศบาลเมือง (2) ศึกษาประสบการณ์ในการด้าเนินงานของเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นหลังจากได้มีการกระจาย
อ้านาจและผลกระทบต่อการจัดการสิ่งแวดล้อม และ(3) ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการด้าเนินการ
ตามนโยบายสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ และความท้าทายที่ต้องเผชิญของเจ้าหน้าที่รัฐบาลท้องถิ่นในการ
ด้าเนินงานตามนโยบายสิ่งแวดล้อมแห่งชาติ โดยใช้การศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหว่างเทศบาลเมือง 
Kinondoni และเทศบาลเมือง Temeke ด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพตามระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
ผลการศึกษาพบว่า ประเด็นสรุปในการศึกษาความเช่ือมโยงระหว่างการกระจายอ้านาจ และการ
ด้าเนินการด้านนโยบายสิ่งแวดล้อมแห่งชาติยังคงมีความอ่อนแอ อันเน่ืองมาจากโครงสร้างกรอบ
กฎหมายที่ไม่เหมาะสม และบุคลากรทางเทคนิคที่มีไม่เพียงพอ ซึ่งรัฐบาลส่วนกลางควรที่จะให้การ
สนับสนุนให้ท้องถิ่นมีการปรับปรุงการให้บริการและการจัดการสิ่งแวดล้อมรวมถึงส่งเสริมให้เห็น
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ถึงความส้าคัญ นอกจากนี นโยบายด้านสิ่งแวดล้อมของท้องถิ่น ควรจะมีคณะกรรมการสิ่งแวดล้อม
จากระดับเทศบาลและระดับหมู่บ้านได้เข้ามาร่วมด้าเนินการ  ส่วนปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการด้าเนิน 
การตามนโยบายสิ่งแวดล้อมแห่งชาตินั นมีหลายประการ อาทิ ทรัพยากรทางการเงิน ทรัพยากร
มนุษย์ เทคโนโลยี การท้าความเข้าใจและการบังคับใช้ของเครื่องมือนโยบายโครงสร้างการ
ด้าเนินงาน การประสานงานและการสื่อสารของชุมชน รวมไปถึงการมีส่วนร่วมและทัศนคติของ
ชุมชนท้องถิ่นด้วย เป็นต้น 


