
บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนายุทธศาสตร์เพื่อรองรับประชาคมอาเซียนขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1” มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาประเด็น
ยุทธศาสตร์การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนขององค์การบริหารส่วนต าบลในกลุ่มจังหวัดภาคกลาง
ตอนล่าง 1 ในแต่ละด้าน (2) ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาประเด็นยุทธศาสตร์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 (3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาประเด็นยุทธศาสตร์กับประเด็นยุทธศาสตร์การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 (4) ศึกษาสมการพยากรณ์ระหว่าง
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาประเด็นยุทธศาสตร์กับประเด็นยุทธศ าสตร์การเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนขององค์การบริหารส่วนต าบลในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 (5) ศึกษาปัญหา และ
อุปสรรคในการด าเนินงานเพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน และ (6) ศึกษาแนวทางการพัฒนา
ประเด็นยุทธศาสตร์ขององค์การบริหารส่วนต าบลในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 ที่เหมาะสม
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นจากการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เพื่อน าข้อมูลที่ได้มาก าหนด
ไปประยุกต์ใช้เพื่อก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมเพื่อรองรับ
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นจากการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาและทบทวนแนวคิด ทฤษฏี งานเขียนทางวิชาการ บทความ และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังน้ี 

 1. ประชาคมอาเซียน (ASEAN) 
 2. องค์การบริหารส่วนต าบลในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 
 3. การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 4. การก าหนดยุทธศาสตร์ 
 5. องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 6. เครือข่าย 
 7. ภาวะผู้น า 
 8. สมรรถนะของพนักงาน 
 9. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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ประชาคมอาเซียน (ASEAN)1 

 
1.  กล่าวน า  
 สมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ หรือ อาเซียน (Association of South East 
Asian Nations : ASEAN) ก่อตั้งขึ้นโดยปฏิญญากรุงเทพฯ (Bangkok Declaration) ปัจจุบันมีสมาชิก
รวมทั้งหมด 10 ประเทศ (กรมประชาสัมพันธ์, 2554, หน้า 6-7) ประกอบด้วย สาธารณรัฐ
อินโดนีเซีย ประเทศมาเลเซีย สาธารณรัฐฟิลิปปินส์ สาธารณรัฐสิงคโปร์ ราชอาณาจักรไทย บรูไน
ดารุสซาลาม สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว สหภาพพม่า 
และราชอาณาจักรกัมพูชา ซึ่งการรวมตัวกันจะเป็นการเพิ่มอ านาจต่อรองและขีดความสามารถใน
การแข่งขันในเวทีระหว่างประเทศในทุกด้าน รวมถึงความสามารถในการรับมือกับปัญหาใหม่ๆ 
ระดับโลกที่ส่งผลกระทบต่อภูมิภาค เช่น ภาวะโลกร้อน การก่อการร้าย ดังน้ัน การเป็นประชาคม
อาเซียนจึงเป็นการท าให้ประเทศสมาชิกมีความเข้มแข็ง มีภูมิต้านทานที่ดี มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดี 
ปลอดภัย และสามารถท ามาค้าขายได้อย่างสะดวกยิ่งขึ้น  ทั้งน้ี การจัดตั้งประชาคมอาเซียนมี
วัตถุประสงค์ส าคัญ 7 ประการคือ (1) ส่งเสริมความร่วมมือและความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
ในทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม เทคโนโลยี วิทยาศาสตร์ และการบริหาร (2) ส่งเสริมสันติภาพ
และความมั่นคงส่วนภูมิภาค (3) เสริมสร้างความเจริญรุ่งเรืองทางเศรษฐกิจ พัฒนาการทาง
วัฒนธรรมในภูมิภาค (4) ส่งเสริมให้ประชาชนในอาเซียนมีความเป็นอยู่และคุณภาพชีวิตที่ดี      
(5) ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันในรูปของการฝึกอบรมและการวิจัย และส่งเสริมการศึกษา
ด้านเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (6) เพิ่มประสิทธิภาพของการเกษตรและอุตสาหกรรมการขยาย
การค้า ตลอดจนการปรับปรุงการขนส่งและการคมนาคมและ (7) เสริมสร้างความร่วมมืออาเซียน
กับประเทศภายนอกองค์การความร่วมมือแห่งภูมิภาคอื่นๆ และองค์การระหว่างประเทศ  
 
 
 
 
 
 
   

                                                             
1
 รายละเอียดเก่ียวกับการก าเนิดของประชาคมอาเซียน โครงสร้างและกลไกการบริหารองค์กรอาเซียน วัตถุประสงค์การจัดตั้งประชาคม
อาเซียน และกฎบัตรอาเซียน อ่านได้ในภาคผนวก 
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2.  แนวนโยบายความร่วมมือระหว่างประเทศสมาชิก  
 

 
ภาพประกอบที่ 2 กรอบความร่วมมือเพื่อพัฒนาสู่ประชาคมอาเซียน (กรมอาเซียน, 2555, 
ออนไลน์) 
 
 ประชาคมอาเซียน ประกอบด้วยความร่วมมือ 3 ด้าน เปรียบเสมือนเสาหลัก 3 เสาที่เกี่ยวข้อง 
สัมพันธ์กัน ดังน้ี 
 2.1 ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน (ASEAN Political - Security Community) 
เป็นกลไกสืบเน่ืองจาก Bali Concord II โดยมีการพยายามที่จะหาจุดยืนร่วมกันในหลายเรื่องเพื่อ
สร้างฐานที่มั่นคงส าหรับสันติภาพ และเสถียรภาพในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (กรมอาเซียน, 
2554, หน้า 30) ทั้งน้ี การจัดตั้งประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน มีวัตถุประสงค์ส าคัญใน
การจัดท าแผนงาน 3 ประการ ดังน้ี  
  2.1.1 ประชาคมที่มีกติกาและมีการพัฒนาค่านิยมและบรรทัดฐานร่วมกัน (A rules-
Based Community of Shared Values and Norms) ซึ่งมี 2 หลักการที่ต้องยึดมั่นควบคู่กันไปซึ่งกัน
และกันกล่าวคือ (1) การไม่แทรกแซงกิจการภายใน และ (2) การส่งเสริมค่านิยมของประชาคม  
  2.1.2 ประชาคมที่ท าให้ภูมิภาคมีความเป็นเอกภาพ มีความสงบสุข มีความแข็งแกร่ง 
พร้อมทั้งมีความรับผิดชอบร่วมกัน เพื่อแก้ไขปัญหาความมั่นคงที่ครอบคลุมในทุกมิติ (A cohesive,  
Peaceful and Resilient Region with Shared Responsibility for Comprehensive Security) ซึ่งเป็น
ความพยายามที่จะส่งเสริมให้อาเซียนพึ่งพาอาศัยกลไกของตนมากขึ้นในการแก้ไขปัญหาและความ
ท้าทายต่างๆ ในภูมิภาค  
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  2.1.3 ประชาคมที่ท าให้เป็นภูมิภาคที่มีพลวัต และมองไปยังโลกภายนอกที่มีการ
รวมตัวและลักษณะพึ่งพาซึ่งกันและกันมากยิ่งขึ้น (A Dynamic and Outward Looking Region in an 
Increasingly Integrated and Interdependent World) ซึ่งสะท้อนถึงการที่อาเซียนยอมรับว่าไม่ควรมุ่ง
เพียงเรื่องภายใน แต่เน้นการสร้างหุ้นส่วนกับโลกภายนอกให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน  
  นอกจากน้ียังพบว่าประเด็นที่มีความส าคัญของไทยในการสร้างประชาคมการเมือง
และความมั่นคง คือ (1) การส่งเสริมค่านิยมของประชาธิปไตย ธรรมาภิบาล และหลักการนิติธรรม
ในอาเซียน โดยมุ่งเน้นประโยชน์ของประชาชนเป็นที่ตั้ง (2) การส่งเสริมความร่วมมือกับภาค
ประชาสังคมในงานของประชาคมการเมืองและความมั่นคง โดยใช้หัวข้อการหารือเป็นตัวตั้งในการ
เชิญองค์การที่มิใช่ของรัฐบาล ในการแก้ไขปัญหา Non-Traditional Threats เช่น เรื่องการบริหาร
จัดการภัยพิบัติ อาชญากรรมข้ามชาติ เช่น การค้ายาเสพติดและการค้ามนุษย์ เป็นต้น และมุ่งด าเนิน
ภารกิจทางมนุษยธรรมมากกว่าด้านการเมือง (3) การส่งเสริมให้มีความโปร่งใสมากขึ้นระหว่างฝ่าย
กลาโหมอาเซียน โดยการแลกเปลี่ยนข้อมูลเรื่อง Arms Modernization และการส่งผู้สังเกตการณ์ใน
การซ้อมรบ ควรมีความร่วมมือกันให้มากยิ่งขึ้นในเรื่องการบริหารจัดการภัยพิบัติและการ
ปฏิบัติการรักษาสันติภาพ และ (4) การส่งเสริมความร่วมมือของอาเซียนในการแก้ปัญหาร่วมกัน 
เช่น เรื่องของการปฏิบัติการรักษาสันติภาพ การบริหารจัดการภัยพิบัติ โดยเฉพาะการจัดท าระบบ
และยุทธศาสตร์บูรณาการโดยประสานการท างานของฝ่ายพลเรือน ฝ่ายกลาโหมอาเซียน และส านัก
เลขาธิการอาเซียน และการส่งเสริมความมั่นคงทางทะเลและการปราบปรามโจรสลัด 
  ส าหรับประเทศไทย ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(2555, หน้า 8-10) ได้จัดท าแนวทางการเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ปี พ.ศ. 2558 โดยมี
แนวทางส าคัญคือ (1) ประชาคมที่มีกฎเกณฑ์ บรรทัดฐาน และค่านิยมร่วมกัน เพื่อสร้างความ
ร่วมมือด้านการพัฒนาทางการเมือง การสร้างและแบ่งปัน กฎเกณฑ์ร่วม และป้องกันความขัดแย้ง
และมาตรการการสร้างความไว้เน้ือเช่ือใจ โดยการ (1.1) เสริมสร้างความแข่งแกร่งแก่ระบบ
ประชาธิปไตย ธรรมาภิบาล และนิติธรรม และ (1.2) ส่งเสริมความเท่าเทียมด้านสิทธิมนุษยชนและ
เสรีภาพขั้นพื้นฐาน (2) ภูมิภาคมีความเป็นเอกภาพ สงบสุข และมีความแข็งแกร่ง เพื่อสร้างความ
พร้อมทั้งมีความรับผิดชอบร่วมกันเพื่อแก้ไขปัญหาความมั่นคงที่ครอบคลุมทุกมิติ  โดยการ        
(2.1) การสร้างประชาคมการเมืองและความมั่นคงที่มีความเป็นเอกภาพ สงบสุข และแข็งแกร่ง ผ่าน
ทางด้านเศรษฐกิจ วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อม และ (2.2) ป้องกันความขัดแย้ง สร้างความไว้เน้ือเช่ือใจ 
การทูตเชิงป้องกัน และ (3) ภูมิภาคที่มีพลวัตรและมองไปยังโลกภายนอก เพื่อส่งเสริมและรักษา
ความสัมพันธ์ที่เป็นมิตรและเป็นประโยชน์กันกับประเทศภายนอก โดยการ (3.1) ด าเนินบทบาทที่
ส าคัญในเวทีระดับโลก (3.2) การส่งเสริมความเป็นศูนย์กลางอาเซียนในความร่วมมือระดับภูมิภาค
และการสร้างประชาคม (3. 3) ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ เพิ่มพูนกับประเทศภายนอก และ              
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(3.4) เสริมสร้างการปรึกษาหารือและความร่วมมือในประเด็นพหุภาคีที่เป็นความกังวลร่วมกัน ทั้งน้ี 
แผนปฏิบัติการตามพันธกรณีในแผนพิมพ์เขียวประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซี ยน โดย
กระทรวงการต่างประเทศในฐานะหน่วยงานหลัก ร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
 2.2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community) เป็นการส่งเสริมให้
อาเซียนมีความสามารถแข่งขันกับภูมิภาคอื่นได้เน่ืองจากกระแสโลกาภิวัตน์และแนวโน้มการจัดท า
ข้อตกลงการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจในภูมิภาคต่างๆ ที่เพิ่มขึ้น รวมทั้งการแข่งขันเพื่อดึงเงินลงทุน
โดยตรง ซึ่งมีแนวโน้มที่จะถ่ายโอนไปสู่ประเทศอื่นนอกภูมิภาคอาเซียน เหล่าน้ีเป็นปัจจัยส าคัญที่
ท าให้อาเซียนต้องเร่งรัดการรวมกลุ่มภายในเพื่อมุ่งไปสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2555, หน้า 33-34) ทั้งน้ี การจัดตั้งประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน มีวัตถุประสงค์ส าคัญในการจัดท าแผนงาน 4 ประการ ดังน้ี  
  2.2.1 มุ่งให้เกิดการไหลเวียนอย่างเสรีของ สินค้า บริการ การลงทุน เงินทุน การพัฒนา
ทางเศรษฐกิจ และการลดปัญหาความยากจนและความเหลื่อมล้ าทางสังคมภายในปี พ.ศ. 2558 การ
พัฒนาเศรษฐกิจอย่างเสมอภาคให้มีการพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม และการ
เสริมสร้างขีดความสามารถผ่านโครงการต่างๆ  
  2.2.2 ท าให้อาเซียนเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียว (Single Market and Production 
Base) โดยจะมีการเคลื่อนย้ายสินค้า บริการ การลงทุน และแรงงานมีฝี มืออย่างเสรี และการ
เคลื่อนย้ายเงินทุนอย่างเสรีมากขึ้น  
  2.2.3 ให้ความช่วยเหลือแก่ประเทศสมาชิกใหม่ของอาเซียนเพื่อลดช่องว่าง การพัฒนา
และช่วยให้ประเทศเหล่าน้ีเข้าร่วมกระบวนการรวมตัวทางเศรษฐกิจของอาเซียนการบูรณาการ  เข้า
กับเศรษฐกิจโลก เน้นการปรับประสานนโยบายเศรษฐกิจของอาเซียนกับประเทศภายนอกภูมิภาค 
เพื่อให้อาเซียนมีท่าทีร่วมกันอย่างชัดเจน และ  
  2.2.4 ส่งเสริมความร่วมมือในนโยบายการเงินและเศรษฐกิจมหภาคการสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของอาเซียน โดยให้ความส าคัญกับ ประเด็นนโยบายที่จะ
ช่วยส่งเสริมการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ เช่น นโยบายการแข่งขัน การคุ้มครองผู้บริโภค สิทธิใน
ทรัพย์สินทางปัญญา นโยบายภาษี และการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน (การเงิน การขนส่ง เทคโนโลยี
สารสนเทศ และพลังงาน) 
  ส าหรับประเทศไทย ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(2555, หน้า 8-10) ได้จัดท าแนวทางการเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ปี พ.ศ. 2558 โดยมี
แนวทางส าคัญคือ (1) การเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียว เป็นการเคลื่อนย้ายที่เสรีของสินค้า 
บริการ การลงทุน เงินทุน แรงงาน มีฝีมือ รวมทั้งการรวมกลุ่มใน 12 สาขาส าคัญ ความร่วมมือด้าน
อาหาร เกษตร และป่าไม้ โดยการ (1.1) เปิดเสรีการค้า โดยการยกเลิกภาษี การรวมกลุ่มทางศุลกากร 
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ASW/NSW (1.2) เปิดเสรีค้าบริการ เช่น ลดข้อจ ากัดการค้าบริการ บริการด้านการเงิน (1.3) เปิดเสรี
ด้านการลงทุน โดยท าความตกลงเขตการลงทุนอาเซียนเต็มรูปแบบ และ (1.4) การเคลื่อนย้าย
แรงงานมีฝีมือ ด้วยการอ านวยความสะดวกและความร่วมมือในการพัฒนา/ยกระดับฝีมือแรงงาน       
(   2) การไปสู่ภูมิภาคที่มีความสามารถในการแข่งขัน เป็นการส่งเสริมนโยบายการ
แข่งขันในด้านต่างๆ โดยการ (2.1) การคุ้มครองผู้บริโภค (2.2) สิทธิในทรัพย์สินทางปัญญา      
(2.3) การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน ( 2.4) ภาษีอากร ในกรณีภาษีซ้อน และ (2.5) พาณิชย์
อิเลคทรอนิกส์    (3) การพัฒนาเศรษฐกิจอย่างเท่าเทียม เป็นการพัฒนา SMEs ความริเริ่มเพื่อการ
รวมตัวของอาเซียน และ (4) การบูรณาการเข้ากับเศรษฐกิจโลก เพื่อการสร้างความเป็นหน่ึงเดียวกับ
เศรษฐกิจภายนอก การมีส่วนร่วมในเครือข่ายอุปาทานโลก ทั้งน้ี แผนปฏิบัติการตามพันธกรณีใน
แผนพิมพ์เขียวประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดยกระทรวงพานิชย์ในฐานะหน่วยงานหลัก ร่วมกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
 2.3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community) โดย
อาเซียนมุ่งหวังประโยชน์จากการรวมตัวกันเป็นประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียนให้
ประชาชนแต่ละประเทศอาเซยีนอยูร่่วมกันภายใต้แนวคิดสังคมที่เอือ้อาทร มีสวัสดิการทางสังคมที่ดี  
มีความมั่นคงทางสังคม มีความอยู่ดีกินดี ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ มีสิ่งแวดล้อมที่ดี และมีความรู้สึก
เป็นหน่ึงเดียวกันโดยเน้นการส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจระหว่างประเทศสมาชิกในด้านค วาม
เช่ือมโยงทางประวัติศาสตร์ มรดกทางวัฒนธรรมและอัตลักษณ์ระดับภูมิภาคร่วมกัน ทั้งน้ี การ
เสริมสร้างรากฐานและความเช่ือมโยงระหว่างกันที่แข็งแกร่งน าไปสู่ความเข้าใจของการเป็นเพื่อน
บ้านที่ดี การรู้เขารู้เรา และมีความรับผิดชอบร่วมกันระหว่างประเทศสมาชิกภายใต้สังคมที่ เอื้อ
อาทร  
 การจัดตั้งประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community 
Blueprint) มีวัตถุประสงค์ส าคัญในการจัดท าแผนงาน 6 ประการ ดังน้ี  
  2.3.1 การพัฒนามนุษย์ (Human Development)  
  2.3.2 การคุ้มครองและสวัสดิการสังคม (Social Welfare and Protection)  
  2.3.3 สิทธิและความยุติธรรมทางสังคม (Social Justice and Rights)  
  2.3.4 ความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม (Environmental Sustainability)  
  2.3.5 การสร้างอัตลักษณ์อาเซียน (Building an ASEAN Identity) และ  
  2.3.6 การลดช่องว่างทางการพัฒนา (Narrowing the Development Gap) 
  ส าหรับประเทศไทย ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(2555, หน้า 8-10) ได้จัดท าแนวทางการเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ปี พ.ศ. 2558 โดยมี
แนวทางส าคัญคือ (1) การพัฒนามนุษย์ เช่น การศึกษา HRD Employment ICT, Applied S&T, 
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Gender-Youth-Elderly-Disability, และพัฒนาระบบราชการ โดยการ (1.1) ให้ประชาชนเข้าถึง
โอกาสอย่างเที่ยงธรรมในการพัฒนามนุษย์ (1.2) การลงทุนในด้านการศึกษาและการเรียนรู้ตลอด
ชีวิต (1.3) การฝึกอบรมและการเริมสร้างขีดความสามารถ และ (1.4) การใช้ภาษาอังกฤษ 
เทคโนโลยีสารสนเทศ วิทยาศาสตร์ เชิงประยุกต์และเทคโนโลยี ในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
(2) การคุ้มครองและสวัสดิการสังคม เช่น การขจัดความยากจน คุณภาพอาหาร สุขภาพ โรคติดต่อ 
ยาเสพติด และภัยพิบัติ การลดความยากจนเพื่อความเป็นอยู่และคุณภาพชีวิตที่ดี ขึ้น โดยการ       
(2.1) แก้ปัญหาความเหลื่อมล้ าในด้านเศรษฐกิจและสังคม และ (2.2) การคุ้มครองและสวัสดิการ
สังคม การสร้างสภาพแวดล้อมที่มั่งคง ปลอดภัย และปลอดยาเสพติด ( 3) ความยุติธรรมและสิทธิอย่าง
เท่าเทียม สิทธิและสวัสดิการส าหรับกลุ่มด้อยโอกาสและกลุ่มที่อ่อนแอ เช่น สตรี เด็ก ผู้สูงอายุ ผู้
พิการ และแรงงานโยกย้ายถิ่นฐาน และ (4) ความยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อม เพื่อมุ่งสู่การพัฒนาและ
บริหารทรัพยากรธรรมชาติอย่างยั่งยืน โดยการปรับปรุงคุณภาพสิ่งแวดล้อม เช่น คุณภาพน้ าและ
อากาศทั้งน้ี แผนปฏิบัติการตามพันธกรณีในแผนพิมพ์เขียวประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน 
โดยกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ในฐานะหน่วยงานหลัก ร่วมกับหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง 
 
3.  ทิศทางในอนาคตของอาเซียน  
 ในเดือนธันวาคม พ.ศ. 2540 (ค.ศ.  1997) ผู้น าของประเทศสมาชิกอาเซียนได้รับรอง
เอกสาร “วิสัยทัศน์อาเซียน 2020” (ASEAN Vision 2020) ที่ก าหนดเป้าหมายว่า ภายในปี พ.ศ. 2558 
อาเซียนจะเป็น (1) วงสมานฉันท์แห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (A Concert of Southeast Asian 
Nations) (2) หุ้นส่วนเพื่อการพัฒนาอย่างมีพลวัต (A Partnership in Dynamic Development) (3) มุ่ง
ปฏิสัมพันธ์กับประเทศภายนอก (An Outward-Looking ASEAN) และ (4) ชุมชนแห่งสังคมที่เอื้อ
อาทร (A Community of Caring Societies) ทั้งน้ี อาเซียนมีได้จัดท ากรอบการด าเนินการเพื่อพัฒนา
ความเช่ือมโยงระหว่างกันในอาเซียนประกอบด้วยยุทธศาสตร์ 3 ด้าน ดังภาพ 
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ภาพประกอบที่  3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาความเช่ือมโยงระหว่างกันของประชาคมอาเซียน 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2555, หน้า 66) 
 
 3.1 การเช่ือมโยงด้านกายภาพ เป็นการเช่ือมโยงด้านโครงสร้างพื้นฐานให้เพิ่มพูนขึ้นโดย
ต้องอาศัยโครงสร้างพื้นฐานทางคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่ดีขึ้น และมี
การเช่ือมต่อกันอย่างกว้างขวางมากขึ้น สิ่งเหล่าน้ีจ าเป็นต่อการเคลื่อนย้ายสินค้าและบริการที่
คล่องตัวภายในภูมิภาค และการส่งออกไปยังภูมิภาคอื่นๆ นอกจากน้ีโครงสร้างพื้นฐานด้าน
พลังงาน ซึ่งรวมถึงการเช่ือมโยงในภูมิภาคและอนุภูมิภาคที่ได้ช่วยให้มีพลังงานที่สม่ าเสมอและมี
ต้นทุนที่สมเหตุสมผลในอาเซียน ถือว่ามีความส าคัญต่อประสิทธิภาพการผลิตความน่าเช่ือถือ และ
ความมั่นคงทางพลังงานในภูมิภาค  
 3.2 การเช่ือมโยงด้านกฎระเบียบ เป็นการพัฒนาความเช่ือมโยงด้านกฎระเบียบในภูมิภาค
อาเซียนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของความเช่ือมโยงระหว่างกันทางโครงสร้างพื้นฐานให้ดีขึ้นด้วย เช่น 
การลดอุปสรรคทางการค้าจะท าให้ขนส่งสินค้าและบริการได้มากขึ้น การพัฒนาระบบขนส่งและ
การอ านวยความสะดวกทางการค้าจะช่วยลดค่าใช้จ่ายในการขนย้ายสินค้าและบริการ และท าให้ผล
ประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสังคมเกิดขึ้นได้จากการพัฒนาความเช่ือมโยงทางกายภาพ และความ
เช่ือมต่อกันทางด้านเศรษฐกิจจากการลงทุนที่สูงขึ้น ความเช่ือมโยงน้ีจะช่วยลดอุปสรรคด้าน
นโยบาย และสถาบันที่ขัดขวางการขนย้ายสินค้า บริการ และทรัพยากรภายในภูมิภาค ยิ่งไปกว่าน้ัน 
กฎระเบียบ ข้อบังคับ ขั้นตอน หลักปฏิบัติ และมาตรฐานในประเทศสมาชิกอาเซียนที่ดีขึ้น รวมไป
ถึง การพัฒนาสถาบันและสมรรถภาพของโครงสร้างพื้นฐานเพื่ออ านวยการขนส่งและบริการทาง
การค้า เช่น ความตกลงว่าด้วยการอ านวยความสะดวกในการขนส่ง และระบบการอ านวยความ
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สะดวกทางศุลกากร ณ จุดเดียวของแต่ละประเทศ ทั้งน้ีเพื่อให้การเคลื่อนย้ายสินค้าบริการและ
ทรัพยากรในภูมิภาคอาเซียนเป็นไปโดยสะดวก  
 3.3 การเช่ือมโยงระหว่างกันของประชาชน เป็นการประสานกันทางสังคม และ
วัฒนธรรมที่ช่วยในการส่งเสริมและเป็นหลักให้กับข้อริเริ่มทั้งหลายในการก้าวไปสู่ความเช่ือมโยง
ทางกายภาพที่กว้างขวางขึ้น รวมทั้งการปฏิรูปกฎระเบียบและสถาบัน ที่จ าเป็นเพื่อน าไปสู่ความ
เช่ือมโยงทางสถาบันในภูมิภาคอาเซียน อาเซียนประกอบด้วยพื้นที่กว้างกว่า 4.43 ล้านตาราง
กิโลเมตร และมีประชากรจ านวนประมาณ 590 ล้านคน จึงเป็นหน่ึงในแหล่งมรดกทางวัฒนธรรมที่
หลากหลายที่สุดในโลก ในขณะเดียวกันความรู้สึกของความเป็นประชาคมและความเช่ือมโยงกันก็
ได้เริ่มมีมากขึ้นเรื่อยๆ ในอาเซียนโดยที่ผู้น าอาเซียนได้ตกลงกันให้สร้างประชาคมอาเซียนภายในปี 
พ.ศ. 2558 ดังน้ัน จึงมีความจ าเป็นที่อาเซียนในฐานะภูมิภาคโดยรวม ที่จะต้องสร้างความเข้มแข็ง
จากความเป็นหน่ึงเดียวกันแม้จะมีความหลากหลายทางวัฒนธรรมเพื่อจัดการกับความท้าทายต่างๆ 
พร้อมไปกับการเก็บเกี่ยวผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจากกระบวนการทางโลกาภิวั ตน์ที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็วในปัจจุบัน  
 โดยยุทธศาสตร์ทั้ง 3 ด้านจะได้รับการสนับสนุนโดยกลไกทางการเงินและสถาบันที่
เข้มแข็งยิ่งขึ้น ผลลัพธ์สุดท้ายคือ โครงข่ายการผลิตและการกระจายสินค้าในภูมิภาคอาเซียนที่มี
ความลึกยิ่งขึ้น (ในเชิงห่วงโซ่ของคุณค่า) กว้างยิ่งขึ้น (โดยมีสินค้าและประเทศหรือพื้นที่ในภูมิภาค
ที่มีส่วนร่วมในโครงข่ายมากขึ้น) และเช่ือมโยงเข้ากับโครงข่ายการผลิตและการกระจายสินค้าของ
โลกและเอเชียตะวันออกและของโลกมากยิ่งขึ้น ทั้ง น้ี อาเซียนได้จัดท าแผนแม่บทว่าด้วยความ
เช่ือมโยงระหว่างกันในอาเซียน โดยเล็งเห็นว่าความเช่ือมโยงของอาเซียนผ่านการพัฒนาโครงสร้าง
พื้นฐานทางกายภาพที่เพิ่มพูน (ความเช่ือมโยงด้านโครงสร้างพื้นฐาน) การจัดระบบทางสถาบัน
อย่างมีประสิทธิภาพ (ความเช่ือมโยงด้านกฎระเบียบ) และการเพิ่มอ านาจให้ประชาชน (ความ
เช่ือมโยงด้านประชาชน) จะต้องอาศัยทั้งการพัฒนายุทธศาสตร์และสถาบันใหม่ๆ และการลงทุนใน
การด าเนินการตามโครงการต่างๆ ที่มีอยู่แล้วและจะมีขึ้นอีกในอนาคตอย่างมีประสิทธิผลเป้าหมาย
ของความเช่ือมโยงระหว่างกันในอาเซียนที่เพิ่มพูนคือ (1) เพื่อเพิ่มพูนการรวมตัวและความร่วมมือ
ของอาเซียน (2) เพื่อเพิ่มพูนความสามารถในการแข่งขันในระดับโลกของอาเซียน โดยการมี
เครือข่ายการผลิตของภูมิภาคที่เข้มแข็ง (3) เพื่อท าให้สภาพความเป็นอยู่และวิถีชีวิตของประชากร
อาเซียนดีขึ้น (4) เพื่อปรับปรุงกฎระเบียบและธรรมาภบิาลของอาเซยีน (5) เพื่อส่งเสริมการเช่ือมต่อ
กับศูนย์กลางทางเศรษฐกิจให้มากขึ้นทั้งในภูมิภาคอาเซียนและภายในชาติสมาชิก รวมถึงการลด
ช่องว่างของการพัฒนา (6) เพื่อส่งเสริมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของท้องถิ่น (7) เพื่อเพิ่มพูน
ความพยายามในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศและส่งเสริมการพัฒนาที่ยั่งยืน และ 
(8) เพื่อจะสามารถจัดการกับผลกระทบในทางลบที่จะเกิดมาจากความเช่ือมโยง 
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4.  ผลกระทบต่อสังคมไทยเม่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
 4.1 ผลกระทบเชิงบวก 
  ส านักงาน ก.พ. (2555, หน้า 16) ได้กล่าวถึงประโยชน์ที่ไทยจะได้รับจากการเข้าสู่
ประชาคมอาเซียนคือ การได้เปรียบด้านดุลการค้า โดยในปัจจุบันประชาคมอาเซียนถือเป็นคู่ค้า
อันดับหน่ึงของไทย โดยไทยเป็นฝ่ายได้ดุลมาตลอด ซึ่งการรวมตัวกันทางด้านเศรษฐกิจ จะช่วย
ขยายความร่วมมือเพื่อเช่ือมโยงโครงสร้างพื้นฐาน ช่วยเพิ่มโอกาสทางการค้าและการลงทุนโดย
ขยายตลาดให้กับสินค้าไทยจากประชาชนไทย 60 ล้านคนเป็นประชาชนอาเซียนเกือบ 600 ล้านคน 
ซึ่งไทยจะได้เปรียบประเทศสมาชิกอื่นเพราะมีที่ตั้งอยู่ใจกลางอาเซียน สามารถเป็นศูนย์กลาง
ทางการคมนาคมและขนส่งในภูมิภาค ทั้งน้ี ในอนาคตประเทศไทยจะได้รับประโยชน์จากการ
รวมตัวเป็นประชาคมของอาเซียนมากน้อยเพียงใดขึ้นกับการเตรียมความพร้อมของไทย จึงควรเร่ง
สร้างความตื่นตัวและให้ความรู้กับประชาชน เพื่อให้ตระหนักถึงโอกาสและเสริมสร้าง
ความสามารถในการแข่งขันซึ่งจะช่วยให้คนไทยได้รับประโยชน์อย่างเต็มที่ ในขณะเดียวกันก็ต้อง
ป้องกันไม่ให้เกิดผลกระทบในทางลบแก่ภาคส่วนต่างๆ 
  กรมประชาสัมพันธ์ (2554, หน้า 105) ได้กล่าวว่า ในภาพรวมประเทศไทยได้รับ
ประโยชน์เป็นอย่างมากจากความร่วมมือด้านต่างๆ ของอาเซียน ไม่ว่าจะเป็นประโยชน์จากการที่
ภูมิภาคมีเสถียรภาพและสันติภาพอันเป็นผลจากกรอบความร่วมมือด้านการเมืองและความมั่นคง
ของอาเซียน ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้นักลงทุนต่างชาติเดินทางเข้ามาลงทุนและท่องเที่ยวใน
ประเทศไทย การที่ประเทศไทยสามารถส่งออกสินค้าไปยังประเทศสมาชิกอาเซียนได้มากขึ้น และ
มีต้นทุนการผลิตที่ต่ าลง รวมถึงการมีนักท่องเที่ยวจากประเทศสมาชิกอาเซียนเดินทางมายังประเทศ
ไทยเพิ่มมากขึ้น อันเป็นผลมาจากการมีกรอบความร่วมมือด้านเศรษฐกิจของอาเซียน และการที่
ประเทศไทยสามารถแก้ไขปัญหาที่มีผลกระทบต่อสงัคมได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เช่น โรค
ระบาด โรคเอดส์ ยาเสพติด สิ่งแวดล้อม ภัยพิบัติ และอาชญากรรมข้ามชาติ อันเป็นผลมาจากการมี
ความร่วมมือทางด้านสังคมและวัฒนธรรมของอาเซียน ซึ่งหากไม่มีแล้วก็คงเป็นการยากที่ประเทศไทย
จะแก้ไขปัญหาเหล่าน้ีได้โดยล าพัง 
 4.2 ผลกระทบเชิงลบที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 
  ส านักงาน ก.พ. (2555, หน้า 32-48) ได้กล่าวถึงผลกระทบทีป่ระเทศไทยต้องเผชิญจาก
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนไว้ดังน้ี (1) ผลกระทบจากการรวมตัวเป็นประชาคมการเมืองและความ
มั่นคง ได้แก่ การควบคุมตรวจสอบการด าเนินงานของภาครัฐที่เข้มข้นยิ่งขึ้น การส่งเสริมความเป็น
ประชาธิปไตยและสิทธิมนุษยชน การส่งเสริมสันติภาพและความปรองดองบนพื้นฐานของสันติวิธี 
อาจน ามาซึ่งความขัดแย้งทางสังคม ปัญหาอาชญากรรมข้ามชาติ การลักลอบค้ามนุษย์ การค้าอาวุธ
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ยาเสพติดและสารตั้งต้น การลักลอบเข้าเมืองผิดกฎหมาย การก่อการร้าย  (2) ผลกระทบจากการ
รวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจ ท าให้มีการลดก าแพงภาษีสินค้าน าเข้าเป็นศูนย์  จึงท าให้
ผู้ประกอบการของประเทศไทยได้รับผลกระทบคู่แข่งที่เข้ามาจากการเปิดเสรีทางเศรษฐกิจ และการ
เปิดเสรียังก่อให้เกิดการเคลื่อนย้ายแรงงานมีฝีมือไปยังประเทศสมาชิกได้โดยง่าย ซึ่ง แน่นอนว่า 
ผู้เช่ียวชาญในสาขาวิชาชีพที่เปิดเสรีย่อมย้ายไปอยู่ที่อื่นที่มีรายได้ดีกว่า ซึ่งย่อมท าให้เกิดการแข่งขัน
และซื้อตัวกัน (3) ผลกระทบจากการรวมตัวเป็นประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน ได้แก่ 
ปัญหาด้านสาธารณสุข เช่น โรคติดต่อที่อาจเกิดจากการเคลื่อนย้ายแรงงาน และนักท่องเที่ยวโดย
เสรี การช่วยเหลือเมื่อมีภัยพิบัติ (ศูนย์ AHA Center) การช่วยเหลือด้านกงสุลแก่ประชาชนอาเซียน
ในประเทศที่ 3 การสร้างอัตลักษณ์ร่วมกันของอาเซียน และการสร้างความรู้สึกร่วมของประชาชน
ให้ตระหนักถึงหน้าที่ในการเป็นประชากรของอาเซียน 
  กระทรวงมหาดไทย (2555, หน้า 52-59) ได้ศึกษาถึงโอกาสและผลกระทบของ
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต่อกระทรวงมหาดไทย โดยกล่าวถึงแนวโน้มของผลกระทบที่จะเกิดขึน้
ในท้องถิ่นดังน้ี ( 1) ประชาคมเศรษฐกิจย่อมก่อให้เกิดผลกระทบต่อการพัฒนาพื้นที่ และชีวิตความ
เป็นอยู่ของประชาชนอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ โดยเฉพาะการลงทุนเพื่อพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน และ
การจัดตั้งฐานการผลิต ดังน้ัน การบริหารราชการส่วนท้องถิ่นจะต้องเตรียมการวางแผนพัฒนา
ท้องถิ่นเพื่อก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซยีนให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
และรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และแสวงหาโอกาสเพื่อสร้างประโยชน์สูงสุดต่อการ
พัฒนาพื้นที่ (2) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะก่อให้เกิดการขยายตัวของระบบการค้าชายแดน
เน่ืองจากการไม่มีภาษีน าเข้าระหว่างประเทศสมาชิกจะท าให้เกิดการขนถ่าย และน าเข้าวัตถุดิบ/ 
สินค้าจากประเทศอื่นที่มีต้นทุนถูกกว่า ดังน้ัน พื้นที่ชายแดนจังหวัดที่มีการค้าอยู่แล้วในปัจจุบันจึง
มีแนวโน้มที่จะได้รับการส่งเสริมการค้าขายกับประเทศเพื่อนบ้านในระดับที่สูงยิ่งขึ้น เช่น การ
ยกระดับเป็นเขตเศรษฐกิจพิเศษเพื่อความสามารถในการแข่งขันและประโยชน์สูงสุดในทาง
เศรษฐกิจ ขณะที่จังหวัดที่มีพื้นที่ติดชายแดนที่ยังไม่ได้มีการเปิดเป็นด่านการค้าหรือจุดผ่านแดนก็มี
แนวโน้มที่จะได้รับการสนับสนุนให้มีการยกระดับมากขึ้น (3) ภายใต้สภาพแวดล้อมทางการค้า 
การลงทุน การบริการ และการเคลื่อนย้ายแรงงานวิชาชีพเสรี ย่อมเป็นทั้งโอกาสและผลกระทบ
ส าหรับประชากรวัยแรงงานของไทยในพื้นที่ กล่าวคือ หากประเทศไทยมีประชากรวัยแรงงานที่มี
คุณภาพ และมีความพร้อมในการปรับตัวก็จะท า ให้ประชาชนได้รับประโยชน์จากโอกาสในการ
ประกอบอาชีพที่เปิดกว้างจากการสามารถท างานในต่างประเทศ หรือการจ้างงานอันเกิดจากการ
ขยายตัวของลงทุนภายในประเทศซึ่งย่อมเป็นการยกระดับชีวิตความเป็นอยู่ของตนได้ ในทางตรงข้าม 
การสูญเสียความสามารถในการแข่งขันในภาคการผลิต เช่น ภาคการเกษตร ภาคอุตสาหกรรมบาง
สาขา จะก่อให้เกิดการเคลื่อนย้ายฐานการผลิต สินค้าภายในประเทศถูกตีตลาด รวมทั้งการไม่
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สามารถผลิตประชากรวัยแรงงานให้ตรงตามความต้องการของตลาดย่อมท าให้ส่งผลต่อการว่างงาน
ของประชาชนได้โดยสินค้าของประเทศอาเซียนอื่นที่อาจเข้ามาในตลาดในประเทศไทยมากขึ้นใน
ราคาที่ต่ ากว่าและ/หรือคุณภาพดีกว่าน้ัน ได้แก่ สินค้าอุตสาหกรรม เช่น ปิโตรเลียม (จากมาเลเซีย
และพม่า) เคมีภัณฑ์ ยาง และพลาสติก (จากมาเลเซีย) ส่วนสินค้าเกษตร เช่น ข้าว (จากเวียดนาม) 
น้ ามันปาล์ม (จากมาเลเซีย) กาแฟ (จากเวียดนามและอินโดนีเซีย) ชา (จากอินโดนีเซีย) และมะพร้าว 
(จากฟิลิปปินส์) เป็นต้น ผลกระทบเชิงลบที่เกิดขึ้นในพื้นที่ย่อมก่อให้เกิดความตึงเครียด และปัญหา
สังคมอื่นตามมาได้ เช่น การประท้วงของเกษตรกร การสูญเสียรายได้การถูกเลิกจ้างหรือเปลี่ยน
อาชีพใหม่ เป็นต้น (4) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจโดยรวม
ต่อเศรษฐกิจฐานรากทั้งทางตรงจากการค้า การลงทุน และทางอ้อมจากการท่องเที่ยว และการย้าย
ถิ่นของนักลงทุนจากต่างประเทศ เป็นต้น นอกจากน้ี กลุ่มการผลิตระดับชุมชนในพื้นที่ เช่น กลุ่ม 
OTOP ยังสามารถได้รับประโยชน์ เช่น การเข้าถึงตลาด และแหล่งวัตถุดิบใหม่ๆ การเป็นหุ้นส่วน
ทางเศรษฐกิจระดับผู้ประกอบการ รวมทั้งการขยายความร่วมมือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันมากขึ้น 
(5) การพัฒนาทางเศรษฐกิจที่จะเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในพื้นที่ชายแดน พื้นที่ที่เป็นโรงงาน สถาน
ประกอบการ หรือพื้นที่ชุมชนจากการขยายตัวด้านโลจิสติกส์ สามารถส่งผลต่อคุณภาพการพัฒนา
โดยรวม น่ันคือ ก่อให้เกิดความเหลื่อมล้ าทางสังคม โดยเฉพาะผู้ที่ได้รับผลกระทบทางลบ เช่น 
เกษตรกรที่สินค้าถูกตีตลาด ผู้ว่างงาน หรือผู้ไม่สามารถเข้าถึงโอกาสการพัฒนาได้ เช่น บุคคลด้อย
โอกาส บุคคลชายขอบ เป็นต้น (6) การเช่ือมโยงด้านโครงสร้างพื้นฐานระหว่างประเทศภายใน
อาเซียนจะก่อให้เกิดการขยายตัวของเมืองโดยเฉพาะจังหวัดที่เป็นเส้นทางโลจิสติกส์ทางบก เช่น 
การเกิดใหม่ของสถานประกอบการตามเส้นทางคมนาคม การย้ายถิ่นฐานของประชาชน เป็นต้น ผล
ดังกล่าวจะท าให้กระทบต่อการจัดการสิ่งแวดล้อมในบริเวณโดยรอบ เช่น การวางผังเมืองที่จะต้อง
คาดการณ์ถึงการขยายตัวที่จะเกิดขึ้น การวางแผนการใช้ประโยชน์จากที่ดิน การควบคุมการ
ก่อสร้างอาคาร ระบบบ าบัด/จัดการน้ าเสีย หรือมลพิษอื่นๆ เป็นต้น เพื่อมิให้การพัฒนาไปกระทบ
ต่อชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนในทางลบ (7) การพัฒนาระบบสาธารณูปโภค สาธารณูปการ
อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง/รองรับกับการใช้ชีวิตของนักลงทุน/นักธุรกิจต่างประเทศที่จะเข้ามาพ านักอาศัยใน
ประเทศไทย เช่น ระบบคมนาคม การบริการทางการแพทย์ สถานศึกษา ความน่าอยู่ของเมือง ความ
โปร่งใสของการบริหารงานภาครัฐที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนถึงการรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน และ (8) การอ านวยความเป็นธรรม และแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนใน
ระดับพื้นที่ ซึ่งอาจได้รับผลกระทบภายหลังจากโครงการที่มีการด าเนินการแล้วเสร็จ เช่น จาก
โรงงานหรือสถานประกอบการ เป็นต้น 
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5.  การปรับตัวของระบบราชการไทยเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
 5.1 มติคณะรัฐมนตรี 
  ค าแถลงนโยบายขอ งคณะรัฐมนตรี ในรัฐบาลนางส าวยิ่ งลักษ ณ์ ชินวัตร 
นายกรัฐมนตรี เมื่อวันอังคารที่ 23 สิงหาคม 2554 รัฐบาลได้ก าหนดนโยบายการต่างประเทศและ
เศรษฐกิจระหว่างประเทศที่ เกี่ยวข้องกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ดังต่อไปน้ี (ส านัก
นายกรัฐมนตรี, 2554, หน้า 44-45) 
  5.1.1 เร่งส่งเสริมและพัฒนาความสัมพันธ์กับประเทศเพื่อนบ้าน โดยส่งเสริมความ
ร่วมมือทั้งภาครัฐ เอกชน ประชาชน และสื่อมวลชน เพื่อเสริมสร้างความเข้าใจอันดีและความ
ใกล้ชิดระหว่างกัน การส่งเสริมการท่องเที่ยว การขยายการคมนาคมขนส่ง และความร่วมมือด้าน
อื่นๆ ภายใต้กรอบความร่วมมืออนุภูมิภาคเพื่อส่งเสริมความเป็นเพื่อนบ้านที่ดีต่อกัน 
  5.1.2 สร้างความสามัคคีและส่งเสริมความร่วมมือระหว่างประเทศอาเซียน เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายการจัดตั้งประชาคมอาเซียนและส่งเสริมความร่วมมือกับประเทศอื่นๆ ในเอเชีย
ภายใต้กรอบความร่วมมือด้านต่างๆ และเตรียมความพร้อมทุกภาคส่วนในการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนในปี พ.ศ. 2558 ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม และความมั่นคง  
  5.1.3 ใช้ประโยชน์จากโครงข่ายคมนาคมขนส่งในภูมิภาคอาเซียนและอนุภูมิภาค 
เพื่อให้เป็นประโยชน์ต่อการขยายฐานเศรษฐกิจทั้งการผลิต และการลงทุนโดยให้ความส าคัญใน
การพัฒนาจังหวัดและกลุ่มจังหวัดที่อยู่ตามแนวระเบียงเศรษฐกิจและเมืองชายแดน 
  นอกจากน้ี ได้มีการจัดตั้งคณะกรรมการอาเซียนแห่งชาติ (ส านักนายกรัฐมนตรี, 2554, 
หน้า 5) เพื่อให้เป็นกลไกส าหรับการตัดสินใจในด้านนโยบายร่วมกันในประเด็นที่ส าคัญๆ รวมทั้งมี
การประสานงานในระดับสูง เพื่อให้การเสริมสร้างความร่วมมืออาเซียนเป็นไปอย่างมีเอกภาพ ซึ่ง
คณะกรรมการอาเซียนแห่งชาติ ประกอบด้วย รัฐมนตรีว่าการกระทรวงการต่างประเทศ เป็น
ประธานกรรมการปลัดกระทรวงการต่างประเทศหรือผู้แทน เป็นรองประธานกรรมการ
ปลัดกระทรวงทุกกระทรวงหรือผู้แทน จ านวน 19 คน ประธานสภาหอการค้าแห่งประเทศไทยหรือ
ผู้แทน ประธานสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยหรอืผู้แทน ประธานสมาคมธนาคารแห่งประเทศ
ไทยหรือผู้แทน ร่วมเป็นกรรมการ อธิบดีกรมอาเซียน เป็นกรรมการและเลขานุการ รองอธิบดีกรม
อาเซียน จ านวน 2 คน เป็นกรรมการและผู้ช่วยเลขานุการ รวมองค์ประกอบคณะกรรมการจ านวน
ทั้งสิ้น 27 คน โดยมีอ านาจหน้าที่ (1) ก าหนดหรือเสนอแนะนโยบาย แนวทาง และท่าทีของไทยใน
การเข้าร่วมกรอบความร่วมมืออาเซียน (2) ประสานนโยบายและท่าทีในการด าเนินการต่าง ๆ ใน
กรอบความร่วมมืออาเซียน (3) เตรียมความพร้อมให้หน่วยงานต่างๆ ในการเร่งรัดกระบวนการสร้าง
ประชาคมอาเซียน (4) แต่งตั้งคณะอนุกรรมการและคณะท างานต่าง ๆ ได้ตามความจ าเป็นและ
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เหมาะสมซึ่งอาจประกอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิและผู้แทนภาคประชาสังคม และ (5) ด าเนินการอื่นๆ 
ตามที่คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
  นอกจากน้ีในระดับกระทรวง ทุกหน่วยงานยังมี ASEAN Unit เป็นกลไกการประสานงาน 
(Focal Point) เพื่อสร้างความเป็นเอกภาพในการก าหนด ประสานงาน และน านโยบายไปปฏิบัติ 
รวมทั้งก าหนดระบบการติดตามประเมินผลในระดับประเทศต่อไป และต่อมาเมื่อวันที่ 26 มิถุนายน 
2555 มติคณะรัฐมนตรีได้ก าหนดให้ทุกส่วนราชการมีการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
ดังน้ี (1) ให้กระทรวง ส่วนราชการและหน่วยงานขอรัฐรับไปพิจารณาทบทวน/ปรับปรุงแผนปฏิบัติ
การของแต่ละหน่วยงาน และส่งให้ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
และ (2) ให้ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติรับเป็นเจ้าภาพจัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพื่อบูรณาการในภาพรวมจัดท าเป็นแผนแม่บทการเตรียมความ
พร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 
2555, ออนไลน์) 
 5.2 คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติ 
  คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2554, หน้า 34-35) ได้กล่าวถึง
แนวทางการเตรียมพร้อมของประเทศไทยในการปรับตัวสู่ประชาคมอาเซียน โดยมีประเด็นที่
เช่ือมโยงกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ดังน้ี  
  5.2.1 การท าความเข้าใจในเรื่องการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่
ถูกต้องตรงกัน 
  5.2.2 การสร้างค่านิยมและแนวปฏิบัติร่วมกันของอาเซียนในด้านต่างๆ เช่น ค่านิยมว่า
ด้วยการไม่ใช้ก าลัง ยึดหลักสันติวิธี และการไม่ใช้อาวุธนิวเคลียร์ในการแก้ไขปัญหาต่างๆ เพื่อสร้าง
ความสงบ สันติภายในภูมิภาค  
  5.2.3 การเสริมสร้างขีดความสามารถของอาเซียนในการเผชิญกับภัยคุกคามความ
มั่นคง บนพื้นฐานความมั่นคงของมนุษย์ ตลอดจนการประสานจัดท าข้อมูลกลางในเรื่อง
อาชญากรรมข้ามชาติในอาเซียน เพื่อใช้แก้ไขปัญหาการก่อการร้าย การค้ายาเสพติด การประพฤติ
ผิดกฎหมาย และอาชญากรรมข้ามชาติ  
  5.2.4 การเสริมสร้างเครือข่ายความร่วมมือทางการทหาร เพื่อสร้างความไว้เน้ือเช่ือใจ
และป้องกันความขัดแย้งที่รุนแรง  
  5.2.5 การเตรียมความพร้อมส าหรับบุคลากรในสาขาต่างๆ เช่น ภาษาอังกฤษ และ
ภาษาท้องถิ่น เน่ืองจากอาเซียนใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษากลางในการประสานงาน ส่วนภาษา
ท้องถิ่น ใช้ส าหรับการติดต่อสื่อสาร และอ านวยความสะดวกต่อประชาชน และนักท่องเที่ยวของ
ประเทศสมาชิก 
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  5.2.6 การส่งเสริมให้มีการศึกษาข้อมูลต่าง  ๆโดยเฉพาะตัวบทกฎหมายของสมาชิกแต่ละ 
ประเทศ เน่ืองจากมีความแตกต่างกัน เพื่อประโยชน์ในการเสริมสร้างความร่วมมือ และป้องกัน
ความขัดแย้งระหว่างประเทศ  
  5.2.7 การส่งเสริมให้มีการศึกษาวัฒนธรรมของประเทศสมาชิก โดยเฉพาะประเทศที่มี
วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน เช่น ชาวมุสลิม เพื่อสร้างความเข้าใจ และการปฏิบัติต่อประชาชนเหล่าน้ัน
ได้อย่างถูกต้อง  
  5.2.8 มีการจัดตั้งส านักงาน/ส านัก/ส่วนงาน เพื่อดูแลงานรับผิดชอบงานด้านอาเซียน
โดยเฉพาะ 
 5.3 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.) 
  ส านักงาน ก.พ. ได้เสนอแนวทางการเสริมสร้างความพร้อมในการพัฒนาข้าราชการสู่
ประชาคมอาเซียนตามล าดับดังน้ี (ส านักงาน ก.พ., 2555, หน้า 137-138) 
  5.3.1 พ.ศ. 2554 การประเมินและสร้างความตระหนัก มีแนวทางด าเนินการสร้าง
ความตระหนัก ตื่นตัว และสร้างเครือข่าย โดยรวมถึงการจัดท าหนังสือแจ้งเวียนส่วนราชการถึง
แนวทางในการเตรียมความพร้อมข้าราชการ การปรับปรุงเครื่องมือสื่อการพัฒนา เช่น การเรียนรู้
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ E-Learning หลักสูตรภาษาอังกฤษ และหลักสูตรส าหรับผู้บริหาร  เป็นต้น 
การส่งเสริมให้เกิดระบบการแลกเปลี่ยนบุคลากรระยะสั้นระหว่างข้าราชการของประเทศสมาชิก
อาเซียน และการให้ความช่วยเหลือทางเทคนิคหรือวิชาการแก่ประเทศสมาชิกอาเซียน ทั้งน้ี การ
ให้ความรู้และพัฒนาข้าราชการในระยะน้ีจะเน้นความรู้ทักษะและสมรรถนะพื้นฐานเกี่ยวกับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซยีน เช่น 3 เสาหลักของประชาคมอาเซียน และแผนแม่บทของแต่ละด้าน เป็นต้น 
โดยให้ความส าคัญกับกลุ่มผู้บริหารและกลุ่มข้าราชการที่จะเกี่ยวข้องกับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาคเป็นล าดับต้น 
  5.3.2 พ.ศ. 2555-2556 การพัฒนาและปรับใช้เป็นการขยายการพัฒนาและสร้างความ
พร้อมทั้งในเชิงกว้างและเชิงลึก โดยส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์การเตรียมความ
พร้อมระหว่างส่วนราชการ อีกทั้งการพัฒนาบุคลากรภาคราชการจะค านึงถึงความจ าเป็นในการ
พัฒนาของแต่ละเสาหลักมากขึ้นและขยายกลุ่มเป้าหมายให้ครอบคลุมนอกเหนือจากกลุ่มบริหาร 
  5.3.3 พ.ศ. 2557-2558 เร่งและเพิ่มมีการพัฒนาความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่เข้มข้น
ขึ้นในทุกระดับและครอบคลุมประเด็นการพัฒนาบุคลากรของทุกเสาหลัก รวมทั้งการส่งเสริมให้มี
การแลกเปลี่ยนมุมมองและประสบการณ์ระหว่างส่วนราชการที่รับผิดชอบในต่างเสาหลัก 
  ทั้งน้ี ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดแผนการด าเนินการใน 3 เสาหลักดังน้ี (1) ด้าน
การเมืองและความมั่นคง โดยเน้นการส่งเสริมธรรมาภิบาล เพื่อส่งเสริมการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์และแนวทางการปฏิบัติที่ดีระหว่างภาครัฐและทุกภาคส่วนในสังคม ( 2) ด้าน
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เศรษฐกิจ เพื่อสร้าง/พัฒนาขีดความสามารถของเจ้าหน้าที่รัฐในการพัฒนา/ด าเนินนโยบายสังคม
และเศรษฐกิจเพื่อช่วยบรรเทาผลกระทบจากการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ  รวมถึงมีการจัด
ท าการศึกษาด้านสังคมและเศรษฐกิจเป็นครั้งคราว เพื่อตรวจสอบและประเมินผลของการ
รวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ และ (3) ด้านสังคมและวัฒนธรรม โดยเน้นการจัดตั้งระบบราชการที่มี
ประสิทธิภาพ โปร่งใส มีความรับผิดชอบและมีความน่าเช่ือถือ โดยการเพิ่มขีดความสามารถของ
ทรัพยากรบุคคลในระบบราชการของอาเซียน และเพิ่มความร่วมมือระหว่างรัฐสมาชิกอาเซียน 
 5.4 กระทรวงการต่างประเทศ  
  กระทรวงการต่างประเทศถือเป็นกลไกส าคัญในการตัดสินใจและประสานงานระดับ
นโยบาย เพื่อบูรณาการการด าเนินการของหน่วยงานไทยและเตรียมความพร้อมเพื่อก้าวสู่การเป็น
ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 อย่างเป็นเอกภาพและมีประสิทธิภาพ และกระทรวงการ
ต่างประเทศได้ด าเนินการจัดท าแผนงานแห่งชาติเพื่อรองรับการก้าวสู่การเป็นประชาคมอาเซียน
ส าหรับเป็นแนวทางการด าเนินงานในภาพรวมของส่วนราชการอื่นๆ (กรมอาเซียน, 2555, หน้า 3-5) 
โดยกระทรวงการต่างประเทศได้ผลักดันประเด็นต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อการเตรียมความพร้อม
ให้แก่ทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องเพื่อก้าวสู่การเป็นประชาคมอาเซียนได้อย่างมีประสิทธิภาพดังน้ี 
  5.4.1 การเตรียมความพร้อมให้ส่วนราชการ เพื่อก้าวสู่การเป็นประชาคมอาเซียนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดย (1) เสนอให้ส่วนราชการมีการจัดตั้ งทีมงานหรือส่วนงานที่รับผิดชอบ
ประเด็นเกี่ยวกับอาเซียนโดยตรง (ASEAN Unit) เพื่อให้สามารถด าเนินการและเตรียมความพร้อม
สู่การเป็นประชาคมอาเซียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ (2) จัดท าโครงการสร้างความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับอาเซียน การพัฒนาทักษะการท างานและเจรจาระหว่างประเ ทศ  รวมทั้ งทักษะ
ภาษาอังกฤษและภาษาเพื่อนบ้านให้แก่ข้าราชการ (3) แก้ไขและปรับปรุงกฎหมายให้สอดคล้อง
กับพันธกรณีภายใต้กรอบอาเซียน เพื่อให้กฎหมายมีความทันสมัยและเอื้อให้ไทยสามารถแข่งขัน
และใช้โอกาสจากประชาคมอาเซียนได้อย่างเต็มที่ และ (4) ให้ความร่วมมือกับกระทรวงศึกษาธิการ 
ในการฝึกอบรมครูและบุคลากรด้านการศึกษา เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาเซียนและ
กลับไปถ่ายทอดยังโรงเรียน และสถานศึกษาของตนต่อไป 
  5.4.2 การเตรียมความพร้อมให้ภาคประชาชน โดยให้ความส าคัญกับการสร้างความ
ตระหนักรู้ และให้ประชาชนมีส่วนร่วมในกระบวนการสร้างประชาคมอาเซียน โดย (1) กิจกรรม
อาเซียนสัญจร (2) กิจกรรมวันอาเซียน (8 สิงหาคม) โดยจัดกิจกรรมและแข่งขันตอบปัญหาอาเซียน     
(3) การจัดสัมมนาและการส่งวิทยากรไปบรรยายให้แก่สถาบันต่างๆ (4) การจัดท าสื่อเผยแพร่ความรู้
เกี่ยวกับอาเซียนแก่สาธารณชน (5) การสนับสนุนเครือข่ายศูนย์อาเซียนศึกษา และหลักสูตรอาเซียน
ศึกษา และ (6) การสนับสนุนการสอนภาษาอังกฤษ และภาษาประเทศเพื่อนบ้านในอาเซียน 
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  5.4.3 การเตรียมความพร้อมให้ภาคเอกชนและแรงงาน เพื่อให้มุ่งสู่การเป็นตลาด
และฐานการผลิตเดียวกันและเช่ือมโยงกับเศรษฐกิจโลก โดย (1) การพัฒนาศักยภาพของ
ภาคเอกชนและแรงงานไทยให้สามารถตอบสนองความต้องการและแข่งขันได้ในตลาดอาเซียน 
(2) ส่งเสริมการใช้ประโยชน์จากความตกลงเขตการค้าเสรี (3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ
ภาคเอกชนในการก าหนดนโยบายและการเจรจาความตกลงต่างๆ ของภาครัฐ (4) รักษาคุณภาพ
สินค้าให้ได้มาตรฐานที่ก าหนด และ (5) ส่งเสริมการสร้างและใช้ประโยชน์จากเครือข่ายนักธุรกิจ
และผู้ประกอบการในอาเซียน และ (6) จัดท ายุทธศาสตร์เพื่อลดทอนผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นต่อ
ภาคธุรกิจไทย โดยเฉพาะกับผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อม 
 5.5 กระทรวงพาณิชย์ 
  กระทรวงพาณิชย์ถือได้ว่ามีส่วนเกี่ยวข้องโดยตรงกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN Economic Community: AEC) ซึ่ง AEC มีเป้าหมายส าคัญเพื่อการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ
ของกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียน โดย AEC มีลักษณะบางส่วนคล้ายคลึงกับพัฒนาการของ
สหภาพยุโรปในช่วงเริ่มต้นคือการรวมตัวกันเป็นตลาดเดียว (Single Market) ที่ประเทศสมาชิก
ขจัดอุปสรรคทางการค้าสินค้า การค้าบริการและการลงทุนระหว่างกัน รวมทั้งมุ่งให้เกิดการ
เคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือที่เสรี รวมถึงการเคลื่อนย้ายเงินทุนที่เสรีขึ้น ภายใต้กรอบกติกาที่ทุก
ประเทศตกลงร่วมกัน นอกจากน้ี AEC จะช่วยให้แต่ละประเทศเสริมสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขันของอาเซียนในตลาดโลก และมีข้อริเริ่มด้านลดช่องว่างการพัฒนาระหว่างประเทศสมาชิก 
และการพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SME) และการสร้างความเช่ือมโยงระหว่าง
อาเซียนกับประชาคมโลก เพื่อให้สามารถเข้าไปมีส่วนร่วมในห่วงโซ่อุปาทานของโลกด้วย ซึ่ง 
AEC ได้ให้ความส าคัญกับการลดช่องว่างการพัฒนาระหว่างประเทศสมาชิก และการพัฒนา SME 
ซึ่งเป็นภาคธุรกิจที่มีสัดส่วนสูงในอาเซียนและมีบทบาทส าคัญต่อการขยายตัวทางเศรษฐกิจใน
ภูมิภาค ขณะเดียวกัน AEC ยังเน้นเรื่องการสร้างความเช่ือมโยงระหว่างอาเซียนกับประชาคมโลก
ผ่านเครื่องมือส าคัญคือ การจัดท าเขตการค้าเสรีระหว่างอาเซียนกับประเทศนอกภูมิภาค  เพื่อให้
อาเซียนสามารถเข้าไปมีส่วนร่วมในห่วงโซ่อุปาทานของโลก ลดอุปสรรคทางการค้าและการ
ลงทุนของอาเซียนนอกภูมิภาค ตลอดจนส่งเสริมการสร้างเครือข่ายการผลิตและการค้าใน
ตลาดโลกด้วย 
  กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ (2555, หน้า 1-4) เป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวง
พาณิชย์ มีหน้าที่รับผิดชอบการเจรจาการค้าระหว่างประเทศในทุกระดับ (ทวิภาคี ภูมิภาค และพหุภาคี) 
และมีบทบาทหน้าที่ในการก าหนดยุทธศาสตร์และท่าทีในการเจรจาการค้าระหว่างประเทศ เพื่อ
เสริมสร้างและพัฒนาความสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจการค้ากับประเทศคู่ค้าเป็นรายๆ และเป็นกลุ่ม
ประเทศในเวทีที่ไทยเข้าร่วมเป็นสมาชิก ในปัจจุบันประเทศไทยได้ท าความตกลงเปิดเสรีทาง
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เศรษฐกิจการค้ากับประเทศสมาชิกอาเซียนรวม 3 ฉบับ (ด้านสินค้า บริการ และการลงทุน) เพื่อ
เป็นพื้นฐานส าหรับการสร้างประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  โดยกรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ 
ได้ด าเนินยุทธศาสตร์ในการเตรียมความพร้อม ดังต่อไปน้ี 
  5.5.1 สร้างความตระหนักรู้ให้ทุกภาคส่วนถึงโอกาสและความท้าทายของ AEC 
  5.5.2 รักษาผลประโยชน์ของไทยในอาเซียน โดยติดตามและผลักดันการด าเนินงาน
ตามพันธกรณีของประเทศสมาชิกอาเซียน 
  5.5.3 ให้ความส าคัญกับการปฏิบัติตามพันธกรณีของไทยเพื่อสร้างความน่าเช่ือถือ
ของไทยในอาเซียน และช่วยให้การเช่ือมโยงระดับภูมิภาคภายใต้กรอบอาเซียน (เช่น การท า FTA 
ระหว่างอาเซียนกับประเทศคู่เจรจา) มีผลเป็นรูปธรรมตามเป้าหมายที่ก าหนด 
  5.5.4 ส่งเสริมให้เกิดการใช้ทรัพยากรในภูมิภาคอาเซียนอย่างเหมาะสมบนพื้นฐาน
ผลประโยชน์ร่วมกัน 
  5.5.5 ด าเนินยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาความพร้อมรับการแข่งขันภายใต้ AEC 
เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ดังต่อไปน้ี (1) สร้างความตื่นตัวบนพื้นฐานของความรู้ความเข้าใจที่
ถูกต้อง (2) เสริมสร้างการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนและสร้างฐานสนับสนุนในวงกว้าง (3) ส่งเสริม
ผู้ประกอบการให้ใช้ประโยชน์จาก AEC และ FTA อย่างเต็มที่และต่อเน่ือง (4) เพิ่มการขยายธุรกิจ
การค้าและการลงทุนทั้งตลาดภายในประเทศและต่างประเทศโดยเฉพาะอย่างยิ่งตลาดอาเซียน 
(AEC) และประเทศที่เป็นภาคีในความตกลง FTA (5) เตือนภัยและสร้างภูมิคุ้มกัน โดยเน้นภาค
ส่วนที่ได้รับประโยชน์หรืออาจจะได้รับผลกระทบจากการค้าเสรี และ (6) เร่งพัฒนาบุคคลากร
ภาครัฐ และเอกชน รวมทั้งเยาวชนคนรุ่นใหม่ให้พร้อมรับการแข่งขันในการค้าเสรี 
  5.5.6 ส่งเสริมการแสดงบทบาทน าของไทยในเวทีอาเซียน 
  5.5.7 เน้นการสร้างพันธมิตรกับภาคเอกชนและภาคประชาสังคม 
  นอกจากน้ียังได้ด าเนินกิจกรรมร่วมกับหน่วยงานต่างๆ เพื่อเตรียมความพร้อมและ
ส่งเสริมผู้ประกอบการไทย โดยเฉพาะ SME ในการเข้าสู่ AEC ดังน้ี (1) จัดท าสื่อเผยแพร่และ
ประชาสัมพันธ์ เกี่ยวกับการเตรียมการรองรับการเปิดเสรีอาเซียน (2) จัดตั้งศูนย์บริการข้อมูล
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC Information Centre) ณ ช้ัน 3 กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ 
กระทรวงพาณิชย์ เพื่อให้ข้อมูลและค าปรึกษาเกี่ยวกับ AEC โดยมุ่ง เน้นการให้บริการแก่
ผู้ประกอบการ SME ซึ่งได้เปิดด าเนินการแล้วตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2554 และกระทรวงพาณิชย์ได้
มอบหมายให้ส านักงานพาณิชย์จังหวัดทั่วประเทศเป็นศูนย์บริการข้อมูลประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนในระดับภูมิภาคด้วย (3) จัดนิทรรศการเคลื่อนที่ (AEC Mobile Unit) เพื่อเผยแพร่ความรู้
เบื้องต้นเกี่ยวกับการเปิดเสรีอาเซียน (4) จัดท าข้อมูลการเปิดเสรีอาเซียน การใช้ประโยชน์จาก
พันธกรณี และการเตรียมมาตรการรองรับผลกระทบเผยแพร่ผ่านเว็บไซด์ของกระทรวงฯ/กรม
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เจรจาการค้าระหว่างประเทศ และเช่ือมโยงข้อมูลดังกล่าวผ่านไปยังเครือข่ายเว็บไซด์พันธมิตร
ของสมาคมธุรกิจการค้าต่างๆ (5) สร้างเครือข่ายพันธมิตรกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งในภาครัฐ 
เอกชน และสถาบันวิชาการ ได้แก่ สภาหอการค้าแห่งประเทศไทย สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศ
ไทย สภาผู้ขนส่งสินค้าทางเรือ ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กรมอาชีวะศึกษา กรมการ
ปกครองส่วนท้องถิ่น กรมส่งเสริมสหกรณ์  มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์ ส านักงานส่งเสริมการจัดประชุมและ
นิทรรศการ ส านักงานป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ องค์การ ESCAP และสถาบัน
ระหว่างประเทศเพื่อการค้าและการพัฒนา (ITD) เพื่อร่วมมือกันจัดกิจกรรมส่งเสริมและฝึกอบรม
เพื่อสร้างความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับ AEC และ FTA (6) จัดเวทีการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง (Stakeholders) ทั้งในส่วนของสมาคมการค้า/ธุรกิจที่เกี่ยวข้องในทุกระดับ ภาคประชา
สังคม และประชาชนทั่วไปในรูปแบบต่างๆ ได้แก่ การจัดสัมมนาให้ความรู้ทั้งในส่วนกลางและ
ส่วนภูมิภาค และการจัดเวทีสาธารณะ เพื่อรับฟังข้อคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคตลอดจน
ข้อเสนอแนะ (7) ส่งผู้แทนเป็นวิทยากรบรรยาย/เสวนาในเวทีต่างๆ เพื่อสร้างความตระหนักรู้
เกี่ยวกับ AEC/FTA และ (8) จัดจ้างศึกษาวิจัยผลกระทบของการเปิดเสรีใน AEC ในภาพรวม และ
รายสาขา และเผยแพร่ข้อมูลดังกล่าว เพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจในเรื่องการเป็นประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน ปี พ.ศ. 2558 และเตรียมมาตรการเพื่อรองรับการแข่งขันจากการเปิดเสรี 
 5.6 กระทรวงศึกษาธิการ  
  กระทรวงศึกษาธิการ (2555, ออนไลน์) ได้ให้ความเห็นว่า การศึกษาเป็นรากฐานส าคัญ
ในการสร้างประชาคมอาเซียน โดยถือเป็นกลไกในการปลูกฝังค่านิยม แนวความคิด ความเข้าใจกัน
ระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียน กระทรวงศึกษาธิการมีบทบาทส าคัญในแผนงานการจัดตั้ง
ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (Blueprint for ASEAN Socio-Cultural Community: 
ASCC Blueprint) ได้ก าหนดให้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นเป้าหมายส าคัญอันดับแรกในการ
เสริมสร้างวิถีชีวิตที่ดีของประชากรในภูมิภาค ด้วยการให้ความส าคัญกับการศึกษาและการสร้าง
โอกาสทางการศึกษา การลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการเรียนรู้ตลอดชีวิต การ
ส่งเสริมการจ้างงานที่เหมาะสม การส่งเสริมเทคโนโลยีสารสนเทศ การอ านวยความสะดวกใน
การเข้าถึงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเชิงประยุกต์ 
  กระทรวงศึกษาธิการได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการเพื่อด าเนินการ
ภายใน ปี พ.ศ. 2555-2558 เพื่อรองรับการเป็นประชาคมอาเซียน ดังน้ี 
  5.6.1 การให้ความส าคัญกับการศึกษา โดยรณรงค์ให้ประชาชนทุกคนอ่านออกเขียนได้ 
เพื่อลดอัตราการไม่รู้หนังสือ ซึ่งขณะน้ี ประเทศไทยอยู่ในล าดับที่ 4 ในกลุ่มประเทศอาเซียนที่มี
อัตราประชากรรู้หนังสือ ร้อยละ 93.5 และมีเพียงร้อยละ 6.5 ของประชากรวัยเรียนที่ไม่รู้หนังสือ 



40 
 

โดยกระทรวงศึกษาธิการได้ส่งเสริมให้มีการเรียนการสอนทางไกล การศึกษานอกระบบ การเรียน
จากศูนย์การเรียนชุมชน (Community Learning Centres: CLC) ทั้งน้ี ประเทศไทยได้รับการ
ยอมรับจากกลุ่มประเทศอาเซียนว่า เป็นประเทศที่มีความเข้มแข็งในการส่งเสริมการพัฒนาระบบ
การเรียนการสอนผ่าน CLC รวมทั้งมีความเช่ือมโยงกับศูนย์การเรียนชุมชนในประเทศสมาชิก
อาเซียนอื่นด้วย นอกจากน้ี ประเทศไทยได้ให้ความส าคัญกับการจัดท าหลักสูตรมาตรฐานอาเซียน 
(ASEAN Curriculum) ส าหรับช่วงช้ันที่ 1 (ป.1-ป.6) ช่วงช้ันที่ 2 (ม.1-ม.3) และช่วงช้ันที่ 3 (ม.4-
ม.6) โดยก าหนดใน 7 สาขาวิชา ได้แก่ วิทยาศาสตร์  คณิตศาสตร์ ประวัติศาสตร์ พลศึกษา  
เทคโนโลยีสารสนเทศ  จริยศึกษา  ศิลปะ และอัตลักษณ์ของแต่ละประเทศในกลุ่มประเทศสมาชิก
อาเซียน ทั้งน้ี ประเทศไทยจะเป็นเจ้าภาพจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการระดับภูมิภาค เพื่อจัดท า
รายละเอียดหลักสูตรอาเซียนในเดือนกันยายน พ.ศ. 2555 
  5.6.2 การลงทุนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยส่งเสริมการสอนภาษาอังกฤษซึ่ง
เป็นภาษาราชการของอาเซียน การพัฒนาครูซึ่งเป็นปัจจัยหลักในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ซึ่ง
ประเทศไทยมีเครือข่ายความร่วมมือด้านการพัฒนาครูกับประเทศในภูมิภาคอาเซียน รวมทั้งการ
พัฒนาสื่อการเรียนการสอนโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ และจัดการสิ่งแวดล้อมในสถานศึกษา
ให้เอื้อต่อการเรียนการสอน 
  5.6.3 การส่งเสริมการจ้างงานที่เหมาะสม โดยเร่งพัฒนาคุณภาพการศึกษาระดับ
อาชีวศึกษาเพื่อรองรับการพัฒนาด้านอุตสาหกรรมภายในประเทศ พัฒนากรอบคุณวุฒิแห่งชาติ 
ระบบคุณวุฒิวิชาชีพ เพื่อเป็นกลไกและเครื่องมือในการพัฒนาก าลังคนที่ตรงตามความต้องการ
ของตลาดแรงงาน และสร้างความเป็นหุ้นส่วนในการจัดการศึกษาระหว่างสถาบันการศึกษา 
ภาคเอกชน และสถาบันเฉพาะทาง 
  5.6.4 การส่งเสริมเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยส่งเสริมการพัฒนาสื่อการ เรียนการ
สอนอิเล็กทรอนิกส์ ที่เหมาะสมกับการเรียนรู้ในสาระวิชาและระดับช้ันต่างๆ ทั้งในรูปแบบ on-line 
และ/หรือ off-line ก าหนดสมรรถนะผู้เรียนในด้าน ICT ในแต่ละระดับการศึกษา พัฒนายกระดับ
สถาบันการศึกษาให้มีความสามารถเฉพาะทางด้าน  ICT เพื่อผลิตบุคลากรด้าน ICT ให้มีทักษะ
ความเช่ียวชาญสูง สร้างแรงจูงใจเพื่อเพิ่มศักยภาพแรงงานในการเข้าฝึกอบรม และสอบมาตรฐาน
วิชาชีพด้าน ICT ที่มีการก าหนดไว้ในระดับสากล พร้อมทั้งส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาองค์
ความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลยีใหม่ๆ อย่างต่อเน่ือง 
  5.6.5 การอ านวยความสะดวกในการเข้าถึงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเชิงประยุกต์ 
โดยส่งเสริมและสนับสนุนการผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์นักวิทยาศาสตร์และบุคลากรทางด้าน
วิชาชีพทางด้านการวิจัยที่มีคุณภาพ ส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และ
นวัตกรรม รวมทั้งสร้างเครือข่ายการวิจัยเพื่อสร้างนวัตกรรมและทรัพย์สินทางปัญญา 
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องค์การบริหารส่วนต าบลในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 

 
1.  กลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1  
 1.1 ความเป็นมา 
   การบริหารงานเชิงยุทธศาสตร์กลุ่มจังหวัดเป็นรูปแบบใหม่ของการบริหารงานแบบ
บูรณาการให้มีความเหมาะสมมากขึ้นในรูปของการรวมกลุ่มจังหวัดที่มีความสัมพันธ์เช่ือมโยงใน
ด้านต่างๆ เข้าด้วยกัน ซึ่งจะช่วยให้การวางกรอบทิศทางการพัฒนาและการใช้ประโยชน์ทรัพยากร
เป็นไปอย่างมีระบบและร่วมกันแก้ไขปัญหาระหว่างจังหวัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ส านักบริหาร
ยุทธศาสตร์กลุ่มจังหวัด, 2555, หน้า 1) โดยแนวทางการจัดกลุ่มจังหวัดได้ยึดลักษณะเขตพื้นที่ที่
ติดต่อกันหรือเป็นการรวมกลุ่มจังหวัดที่อยู่ในเขตพื้นที่ติดต่อกันหรือต่อเน่ืองกันเป็นองค์ประกอบ
พื้นฐานหรือข้อพิจารณาเบื้องต้นของการจัดกลุ่มจังหวัด ต่อมาจะใช้ประเด็นยุทธศาสตร์ หรือ
ทิศทางการพัฒนาจังหวัดที่สอดคล้องหรือเกื้อหนุนต่อกันเป็นแนวการพิจารณาต่อมา และประการ
สุดท้ายพิจารณาจากความเกี่ยวเน่ืองทางเศรษฐกิจ การผลิต การค้า และการลงทุนเพื่อมูลค่าเพิ่ม และ
การได้เปรียบในการแข่งขันร่วมกัน รวมถึงประเด็นการแก้ไขปัญหาเร่งด่วนที่จ าเป็นต้องอาศัยความ
ร่วมมือร่วมกันระหว่างจังหวัด โดยเช่ือว่า การอยู่ในภูมิภาคเดียวกันก็มักจะประสบกับปัญหาและ
ความต้องการคล้ายๆ กัน จึงเกิดความสะดวกในการประสานงานและบูรณาการการพัฒนาในกลุ่ม
จังหวัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยการบริหารงานจังหวัดและกลุ่มจังหวัดแบบบูรณาการ พ.ศ. 
2551 (ราชกิจจานุเบกษา, 2551, หน้า 16) ได้ก าหนดมีการบริหารงานจังหวัดและกลุ่มจังหวัดแบบ
บูรณาการ และก าหนดให้มีการจัดท าแผนพัฒนากลุ่มจังหวัด ทั้งน้ี กลุ่มจังหวัดเป็นการจัดตั้งกลุ่ม
จังหวัดในประเทศไทยเพื่อส่งเสรมิการบริหารงานแบบบูรณาการ โดยในมาตรา 6 ได้ก าหนดให้การ
บริหารงานกลุ่มจังหวัดแบบบูรณาการ จะค านึงถึงหลักการดังต่อไปน้ี 
  1. การบริหารงานให้เป็นไปตามแผนพัฒนากลุ่มจังหวัด 
  2. การสร้างโอกาสและส่งเสริมให้เกิดการมีส่วนร่วมระหว่างภาครัฐ องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาสังคมในจังหวัด เพื่อเสริมสร้างศักยภาพในการ
แข่งขันและการแก้ไขปัญหาร่วมกันเพื่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
  3. การกระจายอ านาจการตัดสินใจลงไปสู่ระดับผู้ปฏิบัติ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและ
ความรวดเร็วในการปฏิบัติราชการ 
  4. การส่งเสริมและสนับสนุนให้ท้องถิ่นมีความพร้อมในการรองรับการกระจาย
อ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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  5. การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี มีความโปร่งใส และมีการตรวจสอบผลสัมฤทธ์ิของ
การปฏิบัติราชการ 
  6. การบริหารงบประมาณจังหวัดให้เป็นไปตามวิธีการบริหารงบประมาณจังหวัดแบบ
บูรณาการตามหลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติตามที่ คณะกรรมการนโยบายการบริหารงานจังหวัดและ
กลุ่มจังหวัดแบบบูรณาการ (ก.น.จ.) ก าหนดตามข้อเสนอแนะของส านักงบประมาณ 
 1.2 สภาพทั่วไปกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 
   ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2555 , หน้า 6-15)ได้
กล่าวถึงกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 เป็นพื้นที่ส่วนหน่ึงในเขตพื้นที่ภาคกลาง ซึ่งประกอบด้วย 
4 จังหวัด ได้แก่ นครปฐม ราชบุรี กาญจนบุรี และสุพรรณบุรี มีข้อมูลพื้นฐานที่น่าสนใจดังน้ี  
  12.1 มีขนาดพื้นที่ 32,206 ตารางกิโลเมตร หรือ 20 ล้านไร่ คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 6 
ของประเทศ โดยจังหวัดที่มีพื้นที่มากที่สุดคือ กาญจนบุรี (19,483 ตารางกิโลเมตร) ลักษณะภูมิ
ประเทศแบ่งเป็น 3 ลักษณะคือ พื้นที่ภูเขา พื้นที่ราบสูง และพื้นที่ราบลุ่มแม่น้ า ซึ่งมีแนวชายแดนติด
กับสหภาพพม่า 
  12.2 มีประชากรประมาณ 3.4 ล้านคน คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 5.3 ของประเทศ โดย
จังหวัดที่มีจ านวนประชากรมากที่สุดคือ นครปฐม (866,064 คน) รองลงมาคือ สุพรรณบุรี (845,053 
คน) ความหนาแน่นประชากรต่อพื้นที่อยู่ที่  105 คนต่อตารางกิโลเมตร โดยจังหวัดที่มีความ
หนาแน่นของประชากรมากที่สุดคือ นครปฐม (399 คนต่อตารางกิโลเมตร) รองลงมาคือ ราชบุรี 
(162 คนต่อตารางกิโลเมตร) ส่วนจังหวัดที่มีความหนาแน่นของประชากรน้อยที่สุดของภาคคือ 
กาญจนบุรี (43 คนต่อตารางกิโลเมตร) 
  12.3 ลักษณะภูมิศาสตร์ทางเศรษฐกิจสามารถจ าแนกได้เป็น 3 ลักษณะคือ (1) พื้นที่สูง
เขตอนุรักษ์คือ ตอนเหนือกาญจนบุรี (2) พื้นที่เกษตรดั้งเดิมคือ สุพรรณบุรี กาญจนบุรีตอนล่าง 
บางส่วนนครปฐม และราชบุรี และ (3) พื้นที่เศรษฐกิจที่มีศักยภาพในการพัฒนาสูง (พื้นที่ตอนล่าง) 
คือ นครปฐม และราชบุรี ทั้งน้ี ระบบเศรษฐกิจจะเน้นที่การพึ่งพิงภาคอุตสาหกรรมเป็นหลัก โดยมี
ข้อมูลในปี พ.ศ. 2553 ช้ีให้เห็นว่า กลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 มีผลิตภัณฑ์มวลรวม 431,445 
ล้านบาท มีอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ เพิ่มขึ้นจากปีก่อนร้อยละ 1.2 และเป็นแหล่งอาหารและ
อุตสาหกรรมแปรรูปการเกษตร แหล่งท่องเที่ยวทางประวัติศาสตร์และธรรมชาติ 
  12.4 ศักยภาพด้านอุตสาหกรรมที่ส าคัญคือ อุตสาหกรรมแปรรูปเพื่อเพิม่มูลค่าผลผลิต
การเกษตรที่ส าคัญ ได้แก่ ข้าว พืชไร่ พืชผัก นมสดหนองโพ หน่อไม้ฝรั่ง ข้าวโพดอ่อน เป็นต้น 
  12.5 ศักยภาพด้านการเกษตร โดยมีผลผลิตส าคัญ ได้แก่ ข้าว แหล่งผลิตหลักคือ
สุพรรณบุรี นครปฐม และราชบุรี ผัก แหล่งผลิตหลักคือ ราชบุรี และกาญจนบุรี อ้อย แหล่งผลิต
หลักคือ กาญจนบุรี และสุพรรณบุรี สุกร แหล่งผลิตหลักคือ ราชบุรี และนครปฐม 
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  12.6 แหล่งการค้าชายแดนที่ส าคัญ โดยมีมูลค่าการค้าชายแดนในปี พ.ศ. 2553 
ประมาณ 84.7 หมื่นล้านบาท และเป็นการน าเข้าสูงถึง 98.2% โดยส่วนใหญ่เป็นการน าเ ข้าก๊าซ
ธรรมชาติจากพม่าผ่านทางกาญจนบุรี 
  12.7 ศักยภาพด้านการท่องเที่ยว โดยกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 มีแหล่ง
ท่องเที่ยวที่มีความหลากหลายทั้งทางประวัติศาสตร์ โบราณสถาน ศาสนาศิลปวัฒนธรรม ประเพณี 
การท่องเที่ยวเชิงนิเวศ เชิงสุขภาพและการกีฬา มีการจัดกิจกรรมด้านนักท่องเที่ยวตลอดทั้งปี 
สามารถดึงดูดนักท่องเที่ยวจากต่างประเทศและภายในประเทศเข้ามาท่องเที่ยวภายในกลุ่มจังหวัด
เป็นจ านวนมาก ในปี พ.ศ. 2553 มีนักท่องเที่ยวจ านวน 10.02 ล้านคน เพิ่มขึ้นจากปี พ.ศ. 2552 ร้อย
ละ 21 รายได้จากการท่องเที่ยว 13,152.18 ล้านบาท เพิ่มขึ้นจากปี พ.ศ. 2552 ร้อยละ 13.43 
 1.3 ยุทธศาสตร์การพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 
   1.3.1 วิสัยทัศน์กลุ่มจังหวัด 
        “เป็นฐานการผลิตและส่งออกสินค้าเกษตร เกษตรอุตสาหกรรมตามมาตรฐาน
ปลอดภัย ส่งเสริมการค้าผ่านแดน และการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์” 
  1.3.2 พันธกิจของกลุ่มจังหวัด 
        “มุ่ง เป็นฐานการผลิตและส่งออกสินค้าเกษตร อุตสาหกรรม และเกษตร
อุตสาหกรรมที่มีคุณค่าด้านอาหารปลอดภัย ส่งเสริมการค้าผ่านแดนและการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์” 
  1.3.3 ประเด็นยุทธศาสตร์ 
        1.3.3.1 มุ่งเป็นฐานการผลิตและส่งออกสินค้าเกษตร อุตสาหกรรม และเกษตร
อุตสาหกรรมที่ปลอดภัยเพื่อการบริโภคในประเทศและการส่งออก 
        1.3.3.2 ส่งเสริมความสัมพันธ์และการค้าผ่านแดน 
        1.3.3.3 ส่งเสริมการท่องเที่ยวเชิงอนุรกัษ ์
  1.3.4 เป้าประสงค์ 
        1.3.4.1 เพิ่มมูลค่าและการส่งออกสินค้าเกษตร อุตสาหกรรม และเกษตร
อุตสาหกรรม 
        1.3.4.2 มีการใช้พลังงานทดแทนในกระบวนการผลิตภาคการเกษตรเพื่อลด
ต้นทุนและเพิ่มมูลค่าวัสดุเหลือใช้     
        1.3.4.3 เพิ่มรายได้และจ านวนนักท่องเที่ยว 
        1.3.4.4 เพื่อส่งเสริมให้มีการลงทุนร่วมกันและพัฒนาการค้าผ่านแดนอย่างเป็น
ระบบ รวมทั้งเพิ่มรายได้ให้กับกลุ่มจังหวัด 
  1.3.5 กลยุทธ์ 
        1.3.5.1 พัฒนาปัจจัยพื้นฐานส าหรับการเกษตร  
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        1.3.5.2 พัฒนาคุณภาพและลดต้นทุนการผลิตสินค้ าเกษตรและเกษตร
อุตสาหกรรม (พัฒนาระบบการผลิตให้มีประสิทธิภาพโดยค านึงถึงสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย)  
        1.3.5.3 พัฒนาระบบตลาดกลางสินค้าเกษตร (ยกระดับตลาดกลางสินค้าเกษตร
ให้ได้มาตรฐานสากล) 
        1.3.5.4 การแปรรูปและสร้างมูลค่าเพิ่มรวมทั้งส่งเสริมและพัฒนาการใช้
พลังงานทดแทนจากการแปรรูปพืชพลังงานและวัสดุเหลือใช้จากภาคการเกษตร 
        1.3.5.5 พัฒนาบุคลากรทางการเกษตร รวมทั้งส่งเสริมการสืบทอดวัฒนธรรม
และวิถีชีวิตทางการเกษตรให้กับเกษตรกรรุ่นใหม่ 
        1.3.5.6 พัฒนายกระดับแหล่งท่องเที่ยวกิจกรรมการท่องเที่ยวและบริการที่มี
คุณภาพตอบสนองความต้องการของตลาด 
        1.3.5.7 ส่งเสริมการรวมกลุ่มของประชาชนเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและมูลค่า
ผลผลิตของสินค้าผลิตภัณฑ์ชุมชนและท้องถิ่น และวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SME)  
        1.3.5.8 ส่งเสริมพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างประเทศและการค้าผ่านแดน  
  1.3.6 ตัวช้ีวัด 
        1.3.6.1 ร้อยละของจ านวนแปลง/ฟาร์มที่ได้รับใบรับรองมาตรฐาน GAP ต่อ
จ านวนแปลง/ฟาร์มที่ได้รับการตรวจจากกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (พืช สัตว์น้ า) (ร้อยละ 100) 
        1.3.6.2 ร้อยละที่เพิ่มขึ้นของรายได้จากการท่องเที่ยว (ร้อยละ 1/ปี) 
        1.3.6.3 ร้อยละที่เพิ่มขึ้นของมูลค่าการจ าหน่ายผลิตภัณฑ์ OTOP (ร้อยละ 1/ปี) 
        1.3.6.4 ผู้ประกอบการสามารถจับคู่ธุรกิจได้ไม่น้อยกว่า 20 คู่ 
 1.4 ทิศทางการพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 
   ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2555, หน้า 24-41) ได้
กล่าวถึงทิศทางการพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 และการพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษ
ชายแดนในการเตรียมความพร้อมรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 ไว้ดังน้ี 
  1.4.1 ประชาคมเศรษฐกิจ เป็นทิศทางการพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 ใน
เรื่องที่เกี่ยวข้องกับการค้า การลงทุน และการบริการ  
        1.4.1.1 ผลกระทบเชิงบวกที่จะเกิดขึ้น ได้แก่ ตลาดมีขนาดใหญ่และหลากหลาย 
สามารถรองรับผลผลิตที่มีคุณภาพแตกต่างกัน, ประเทศไทยสามารถเป็นประเทศผู้น าด้านมาตรฐาน
การผลิตและการจัดท ามาตรฐานอาเซียน, แหล่งวัตถุดิบจากประเทศเพื่อนบ้าน การกระจายสินค้าไป
ประเทศนอกกลุ่มอาเซียน,  การเข้าถึงแหล่งพลังงานไฟฟ้า ก๊าซธรรมชาติ และถ่านหินสะอาดใน
ประเทศเพื่อนบ้านได้ในราคาที่ต่ าลง และกระจายความเสี่ยงแหล่งที่มาของพลังงานได้มากขึ้น , เพิ่ม
โอกาสการพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ๆ จากการวิจัยและพัฒนาร่วมกัน 
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        1.4.1.2 ผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น ได้แก่ การแข่งขันทางการค้า การลงทุน 
และการท่องเที่ยวเพิ่มขึ้น, เกิดการแย่งชิงการใช้ทรัพยากรภายในประเทศ , ความเสี่ยงจากการ
ปนเปื้อนและแพร่ระบาดของโรคและแมลงศัตรูพืช โรคระบาดสัตว์, มาตรการอุปสรรคทางการค้า
ที่มิใช่ภาษีเพิ่มขึ้น, เกิดการแข่งขันเพื่อเป็นศูนย์กลางการขนส่งของภูมิภาคระหว่างประเทศสมาชิก
อาเซียน 
        1.4.1.3 ประเด็นเร่งด่วนที่ต้องด าเนินการ ได้แก่ ก าหนดมาตรการ กฎระเบียบ 
เพื่อป้องกันสินค้าที่ไม่มีคุณภาพหรือไม่ได้มาตรฐาน, การปรับปรุงประสิทธิภาพ ลดต้นทุน และ
พัฒนาคุณภาพผลผลิต โดยส่งเสริมการผลิตสินค้าที่ได้มาตรฐาน และเพิ่มขีดความสามารถในการ
บริหารจัดการหลังการเก็บเกี่ยว, การปรับตัวในการใช้เทคโนโลยีและเครื่องจักรกลทางการเกษตร , 
เร่งรัดโครงการเช่ือมโยงเส้นทางขนส่งในประตูการค้ากับประเทศเพื่อนบ้าน รวมทั้งเส้นทางที่จะ
เสริมสร้างศักยภาพโลจิสติกส์ภายในประเทศ ,  สนับสนุนการผลิตอุปกรณ์เทคโนโลยีพลังงาน
ทดแทน 
  1.4.2. ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม  เป็นทิศทางการพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคกลาง
ตอนล่าง 1 ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดล้อม ช่องว่างการพัฒนา มรดกทาง
วัฒนธรรม 
        1.4.2.1 ผลกระทบเชิงบวกที่จะเกิดขึ้น ได้แก่ เกิดความร่วมมือระดับภูมิภาค
อาเซียนในเรื่องการส่งเสริมและคุ้มครองสิทธิโดยเฉพาะสตรี เด็ก เยาวชน ผู้สูงอายุ และผู้พิการ 
รวมทั้งการสนับสนุนทางด้านวิชาการและงบประมาณ, ประเทศไทยมีโอกาสเป็นศูนย์กลางด้าน
การศึกษา, ประเทศสมาชิกอาเซียนมีความเข้าใจและความร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาการ
เปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ และมีโอกาสในการสร้างความร่วมมือเช่ือมโยงข้อมูลภูมิสารสนเทศ
ด้านภัยพิบัติระดับอาเซียน 
        1.4.2.2 ผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น ได้แก่ ขาดระบบการคุ้มครองทางสังคม
ส าหรับแรงงานและบุตรของแรงงงานนอกระบบ, สตรี เด็กและเยาวชน และผู้พิการบางกลุ่มยังเข้า
ไม่ถึงบริการของภาครัฐ และขาดโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ, อาจเกิดการไหลออกของแรงงาน
บางสาขา, ประชาชนมีความรู้ภาษาอังกฤษไม่เพียงพอท าให้ขาดโอกาสในการศึกษาต่อและการ
เจรจาธุรกิจระหว่างประเทศ, การเข้าถึงและแบ่งปันผลประโยชน์ของทรัพยากรธรรมชาติอย่างไม่
เป็นธรรม, การดัดแปลงพันธุกรรม การเข้ามาของชนิดพันธ์ุต่างถิ่น และการรั่วไหลของแหล่ง
พันธุกรรม 
        1.4.2.3 ประเด็นเร่งด่วนที่ต้องด าเนินการ ได้แก่ เพิ่มประสิทธิภาพแรงงาน 
พัฒนาฐานข้อมูลแรงงานทั้งในและนอกระบบ, การพัฒนาหลักสูตรการเรียน เพื่อรองรับนักเรียน 
นักศึกษาต่างชาติรวมทั้งจัดระบบการโอนหน่วยการเรียนในทุกระดับการศึกษา  การผลิตบุคลากร
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ให้ตรงกับความต้องการของตลาดแรงงาน ส่ งเสริมความร่วมมือในการจัดการปัญหา
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมข้ามพรมแดนในอาเซียน  พัฒนาและใช้ประโยชน์จาก
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพื่อการปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ และเศรษฐกิจ
สีเขียว 
  1.4.3. ประชาคมการเมืองและความมั่นคง เป็นทิศทางการพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคกลาง
ตอนล่าง 1 ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับปัญหาความมั่นคง/ การเมือง แรงงานข้ามชาติ ภัยพิบัติ กฎหมาย  
        1.4.3.1 ผลกระทบเชิงบวกที่จะเกิดขึ้น ได้แก่ มีกลไกความร่วมมือในการสร้าง
สันติภาพและแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่มีประสิทธิภาพ  การขยายตัวของการค้าชายแดนและ
เศรษฐกิจฐานราก ท าให้เกิดความร่วมมือในระดับพื้นที่ในการพัฒนาตามแนวชายแดน  กระตุ้นให้
ทุกภาคส่วนเตรียมความพร้อมและพัฒนาตามกรอบอาเซียน 
        1.4.3.2 ผลกระทบเชิงลบที่จะเกิดขึ้น ได้แก่ ปัญหาความมั่นคงและภัยคุกคาม
รูปแบบใหม่ เช่น ปัญหายาเสพติดข้ามชาติ และการค้ามนุษย์ เป็นต้น การขยายตัวของเมืองและการ
จัดการระบบสาธารณูปโภคให้เพียงพอ ความเหลื่อมล้ าทางสังคม การเคลื่อนย้ายแรงงานโดยเสรี
อาจก่อให้เกิดผลกระทบต่อความสงบสุขและความมั่นคงภายในประเทศ  การป้องกันและ
ปราบปรามกลุ่มก่อการร้ายและอาชญากรรมข้ามชาติมีความยุ่งยากและซับซ้อน 
        1.4.3.3 ประเด็นเร่งด่วนที่ต้องด าเนินการ ได้แก่ สนับสนุนแนวคิดการจัดตั้งกอง
ก าลังอาเซียนให้เกิดเป็นรูปธรรม โดยเตรียมพร้อมทั้งก าลังพล งบประมาณ และการบริหารจัดการ  
การเพิ่มสมรรถนะในการบริหารจัดการพื้นที่, ส่งเสริมความเข้าใจและยอมรับในระบอบการเมือง
การปกครองของประเทศในประชาคมอาเซียน, สนับสนุนการสร้างเครือข่าย และส่งเสริมธรรมาภิบาล, 
พัฒนาบรรทัดฐานเพื่อสร้างความร่วมมือด้านการป้องกันทางการทหารและความมั่นคงอาเซียน 
โดยเฉพาะการก าหนดแนวทางการจัดการพื้นที่ชายแดน 
 1.5 ประเด็นท้าทายการพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 
   ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2555, หน้า 32) ได้
เสนอแนะว่า กลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 ควรมีการพัฒนาประเด็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนา
พื้นที่ เพื่อใช้ประโยชน์จากจุดแข็งที่เป็นพื้นที่ชายแดนติดกับพม่าและโอกาสเช่ือมโยงการพัฒนากับ
โครงการพัฒนาท่าเรือน้ าลึกและเขตนิคมอุตสาหกรรมทวายกับกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ภาคตะวันออก รวมทั้งเช่ือมโยงการพัฒนากับประเทศเพื่อนบ้านในระดับภูมิภาคโลกตามแกนการ
พัฒนาตามแนวพื้นที่พัฒนาเศรษฐกิจตอนใต้ (Southern Economic Corridor: SEC) 
  ซึ่งในการศึกษาครั้ง น้ี ผู้วิจัยจะกล่าวถึงโครงการพัฒนาท่าเรือน้ าลึกและเขตนิคม
อุตสาหกรรมทวายกับการพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 ดังน้ี 
  1.5.1 ความร่วมมือด้านการขนส่งของอาเซียน 
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        กรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศ (2554, หน้า 49-51) ได้กล่าวถึงความร่วมมือ
ด้านการขนส่งของอาเซียน มีวัตถุประสงค์เพื่อเสริมสร้างระบบการขนส่งให้มีการรวมตัวกันใน
ภูมิภาคอาเซียนและท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะช่วยสนับสนุนให้อาเซียนบรรลุเป้าหมาย
เขตการค้าเสรีอาเซียน (ASEAN Free Trade Area: AFTA) และบูรณาการเข้ากับเศรษฐกิจโลก
ภายใต้แผนปฏิบัติการด้านการขนส่ง (ASEAN Transport Action Plan (ATAP) 2005-2010) ความ
ร่วมมือด้านการขนส่งของอาเซียนได้มุ่งเน้นเรื่องการเสริมสร้างความเช่ือมโยงในการขนส่งหลาย
รูปแบบ การส่งเสริมการเคลื่อนย้ายคนและสินค้าแบบไร้พรมแดน และการส่งเสริมการ เปิดเสรี
บริการด้านขนส่งทางน้ าและทางอากาศให้ดียิ่งขึ้น ทั้งน้ี อาเซียนได้จัดท ากรอบความตกลงด้านการ
อ านวยความสะดวกด้านการขนส่งที่ส าคัญ 3 ฉบับ ดังน้ี (1) กรอบความตกลงอาเซียนว่าด้วยการ
อ านวยความสะดวกในการขนส่งสินค้าผ่านแดน (ASEAN Framework Agreement on the 
Facilitation of Goods in Transit: AFAFGIT) (2) กรอบความตกลงอาเซียนว่าด้วยการขนส่งหลาย
รูปแบบ (ASEAN Framework Agreement on Multimodal Transport: AFAMT) และ (3) กรอบ
ความตกลงอาเซียนว่าด้วยการอ านวยความสะดวกในการขนส่งข้ามแดน (ASEAN Framework 
Agreement on the Facilitation of Inter-State Transport: AFAFIST) ซึ่งกรอบความตกลงทั้ง 3 ฉบับ 
มีวัตถุประสงค์เพื่อลดขั้นตอนในกระบวนการด้านการค้า/การขนส่งในอาเซียนให้ง่ายขึ้น มีการปรับ
ประสานกัน จัดท าแนวทางและข้อก าหนดร่วมกันในการจดทะเบียนผู้ประกอบการขนส่งผ่านแดน
และขนส่งหลายรูปแบบ รวมทั้งส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการขนส่งสินค้าแบบไร้
พรมแดน โดยมีความร่วมมือด้านการขนส่งที่ส าคัญดังน้ี 
        1. ความร่วมมือด้านการขนส่งทางอากาศในด้านการขนส่งผู้โดยสารทางอากาศ 
ได้มีการให้สิทธิรับขนส่งการจราจรเสรีภาพที่ 3 , 4, และ 5 อย่างไม่จ ากัดระหว่างเมืองใดๆใน
อาเซียนซึ่งสายการบินสามารถท าการบินไปยังเมืองที่มีท่าอากาศยานระหว่างประเทศ และสามารถ
ใช้สิทธิรับขนส่งการจราจรระหว่างเมืองต่างๆ ของอาเซียน และระหว่างเมืองหลวงของประเทศ
สมาชิกอาเซียน 
        2. ความร่วมมือด้านการขนส่งทางน้ า อาเซียนได้จัดท าแผนปฏิบัติการ ว่าด้วย
การขนส่งทางทะเล ที่มีการรวมตัวเพื่อเพิ่มขีดความสามารถแข่งขันในภูมิภาคอาเซียน เป็นการ
เสริมสร้างความเข้มแข็งด้านการบริการและการตลาดขนส่งสินค้าทางเรือภายในอาเซียน ซึ่งมุ่งเน้น
การพัฒนาโครงสร้างสาธารณูปโภค และการเช่ือมโยงทางการตลาด โดยจัดท ายุทธศาสตร์การ
พัฒนาการรวมกลุ่มสาขาการขนส่งทางทะเลของอาเซียนเป็นตลาดเดียว (ASEAN Single Shipping 
Market) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยขณะน้ีอาเซียนอยู่ระหว่างการจัดท ากรอบยุทธศาสตร์
ดังกล่าว 
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        3. ความร่วมมือด้านการขนส่งทางบก อาเซียนได้ให้ความส าคัญต่อการด าเนิน
โครงการเช่ือมโยงเส้นทางรถไฟสายสิงคโปร์- คุนหมิง (the Singapore-Kunming Rail Link: SKRL) 
และการพัฒนาโครงการโครงข่ายทางหลวงอาเซียน (AHN) โดยเส้นทางผ่านสิงคโปร์-มาเลเซีย-
ไทย-กัมพูชาเวียดนาม-จีน (คุนหมิง) เป็นเส้นทางหลักของ SKRL และมีเส้นทางเช่ือม (spur lines) 
จากสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวไปยังเส้นทางหลักในเวียดนาม จากเส้นทางกรุงย่างกุ้ง -
กรุงเทพฯ และเส้นทางเช่ือมไทย -สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาและไทย -สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยกรมทางหลวง (2555, ออนไลน์) ได้จัดท าโครงการพัฒนา 5 สาย
ทางสู่ภูมิภาคต่างๆ ประกอบด้วย  
                    3.1 เส้นทางเช่ือมโยงสูภ่าคตะวันออกเฉียงเหนือ ทางหลวงพิเศษ
ระหว่างเมืองสายบางปะอิน-สระบุร-ีนครราชสีมา ระยะทางประมาณ  199 กิโลเมตร 
                    3.2 เส้นทางเช่ือมโยงสูภ่าคตะวันตก ทางหลวงพเิศษระหว่างเมือง    
สาย บางใหญ-่บ้านโป่ง-กาญจนบุรี ระยะทาง  98 กิโลเมตร 
                    3.3 เส้นทางเช่ือมโยงสูภ่าคตะวันออก ทางหลวงพิเศษระหว่างเมือง  
สาย ชลบุร-ีพัทยา-มาบตาพุด ระยะทาง  89 กิโลเมตร  
                    3.4 เส้นทางเช่ือมโยงสู่ภาคใต้ ทางหลวงพิเศษระหว่างเมืองสายนครปฐม-
สมุทรสงคราม-ชะอ า ระยะทาง  134 กิโลเมตร  
                    3.5 เส้นทางเช่ือมโยงสูภ่าคเหนือ ทางหลวงพิเศษระหว่างเมืองสาย     
บางปะอิน -นครสวรรค ์ระยะทาง  180 กิโลเมตร 
  1.5.2 โครงการทวาย 
        1.5.2.1 ความเป็นมาของโครงการ 
                    มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 29 มิถุนายน พ.ศ.2553 เห็นชอบแนวทางที่จะ
สนับสนุนการพัฒนาท่าเรือน้ าลึกทวายของสหภาพสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา ซึ่งโครงการ
ท่าเรือน้ าลึกทวายเป็นแนวคิดการร่วมทุนของเอกชนไทยที่จะสร้างเป็น Port City ครอบคลุมท่าเรือ
ขนาดใหญ่ โครงข่ายถนน รถไฟ ท่อส่งน้ ามัน และศูนย์อุตสาหกรรม โดยมีเส้นทางรถไฟเช่ือมกับ
มณฑลคุนหมิง สาธารณรัฐประชาชนจีน และแนวถนนเช่ือมโยงโครงข่ายเส้นทางเข้าสู่ประเทศไทย 
ระยะทางประมาณ 1,700 กิโลเมตร จากมติคณะรัฐมนตรีดังกล่าว จึงได้มีการก่อสร้างโครงการ 
Land Bridge ทวาย – กาญจนบุรี จากเมืองทวายมายังบ้านพุน้ าร้อนจังหวัดกาญจนบุรี ระยะทาง 160 
กิโลเมตร โดยเอกชนไทย ในระยะแรกด าเนินการก่อสร้างเป็นถนนมาตรฐาน 4 ช่องจราจร ตาม
เป้าหมายจะแล้วเสร็จในปี พ.ศ.2558 และระยะที่สองด าเนินการก่อสร้างเป็นถนนมาตรฐาน 8 ช่อง
จราจร ตามเป้าหมายจะแล้วเสร็จในปี พ.ศ.2561 พร้อมทั้งก าหนดให้มีการเก็บเงินค่าผ่านทาง (Toll 
Road) ซึ่งนับว่าเป็นโครงการที่มีศักยภาพในการพัฒนาทางด้านกายภาพและพื้นที่หลังท่าที่สามารถ
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รองรับการขยายฐานอุตสาหกรรมของไทยในระยะยาว โดยเฉพาะอุตสาหกรรม ปิโตรเคมี เหล็ก
และเหล็กกล้า และยานยนต์ ดังน้ัน จึงมีความจ าเป็นต้องด าเนินการพัฒนาโครงข่ายทางหลวงในฝั่ง
ประเทศไทยให้มีศักยภาพในการเช่ือมโยงเครือข่ายการขนส่งทั้งระดับภูมิภาคและเช่ือมไปยัง
ชายแดนไทย/สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (กรมทางหลวง, 2556, หน้า 1)  
                    ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2554, 
หน้า 9) ได้กล่าวว่า โครงการทวายเป็นโครงการสัมปทานแบบ "Build-Operate-Transfer" ตั้งอยู่ที่ 
บ้าน Nabule อ าเภอทวาย มณฑลตะนาวศรี พื้นที่ 204 ตารางกิโลเมตร (เดิม 250 ตารางกิโลเมตร) 
ระยะเวลาเช่า 75 ปี ระยะเวลาก่อสร้าง 5 -10 ปี โครงการประกอบด้วย ท่าเรือน้ าลึก นิคม
อุตสาหกรรม การพัฒนาเมืองและรีสอร์ท โดยบริษัท อิตาเลียนไทย ดีเวล๊อปเมนต์ จ ากัด (มหาชน) 
จะลงทุนเฉพาะโครงสร้างพื้นฐาน ส่วนโครงการขนาดใหญ่ เช่น นิคมอุตสาหกรรม โรงไฟฟ้า 
โครงการพัฒนาแหล่งน้ า โรงกลั่นน้ ามัน โรงงานปิโตรเคมี จะด าเนินการโดยผู้ร่วมทุน โครงการมี
องค์ประกอบส าคัญ 3 ส่วน ดังน้ี 
                    1) ท่าเรือน้ าลึก ขนาดใหญ่พร้อมท่าขนถ่ายสินค้าจ านวน 3 ท่า โดยท่าที่ 
1 ขนส่งสินค้าเหลว เช่น ปิโตรเลียม (ความจุ 35  MT/ปี) และขนส่งสินค้าสินค้าส่งออกและเหล็ก 
(ความจุ 50 MT/ปี) ท่าที่ 2 ขนส่งตู้คอนเทนเนอร์ (ความจุ 45 MT/ปี) และขนส่งสินค้าเทกอง เช่น 
ถ่านหิน ข้าวและน้ าตาล (ความจุ 55 MT/ปี) ส าหรับท่าที่ 3 เป็นท่าเรือเช่ือมโยงกับทางรถไฟสาย 
Dawei-Yunnan ของรัฐบาลจีน 
                    2)  นิคมอุตสาหกรรม แบ่งเป็น 5 โซน คือ (1)  โซน A พื้นที่
อุตสาหกรรมหนักประเภทโรงไฟฟ้าถ่านหินขนาด 4,000 MW และโรงงานเหล็ก (2) โซน B พื้นที่
อุตสาหกรรมหนัก ประเภทก๊าซธรรมชาติ โรงกลั่นน้ ามัน โรงแยกก๊าซธรรมชาติ และโรงไฟฟ้า    
(3) โซน C พื้นที่อุตสาหกรรมปิโตรเคมีขั้นต้นและขั้นปลาย (4) โซน D พื้นที่อุตสาหกรรมขนาด
กลาง เช่น อุตสาหกรรมประกอบรถยนต์ โรงงานผลิตยางรถยนต์ โรงงานกระดาษ และโรงงานผลิต
ยิบซั่มบอร์ด และ (5) โซน E พื้นที่อุตสาหกรรมขนาดย่อม เช่น โรงงานผลิตเสื้อผ้า เครื่องส าอาง 
ช้ินส่วนคอมพิวเตอร์ และอุตสาหกรรมอาหาร 
                    3) เส้นทางโลจิสติกส์ (Road and Rail Link) จากท่าเรือน้ าลึกทวายมายัง
ชายแดนไทยที่บ้านพุน้ าร้อน ต าบลบ้านเก่า อ าเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี ขนาดเขตทาง 220 เมตร 
ระยะทาง 160 กิโลเมตร ประกอบด้วยถนน 8 เลน สายส่งไฟฟ้าแรงสูง ทางรถไฟ ท่อส่งน้ ามัน และ
ท่อก๊าซธรรมชาติ 
                    ทั้งน้ี โครงการดังกล่าวมีความเกี่ยวข้องกับพื้นที่ของกลุ่มจังหวัดภาค
กลางตอนล่าง 1 จ านวน 2 เส้นทางคือ 
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                    1. แนวเส้นทางหลวงพิเศษระหว่างเมืองสายบางใหญ่ -บ้านโป่ง -
กาญจนบุรี เป็นสายทางที่มีความส าคัญสูงในระบบโครงข่ายทางหลวงพิเศษระหว่างเมือง ซึ่ง
เช่ือมโยงระหว่างพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล กับพื้นที่ด้านตะวันตกของประเทศ โดยมี
วัตถุประสงค์หลักของโครงการคือ การช่วยปรับปรุงระบบขนส่งระหว่างภาคกลางและภาค
ตะวันตกและเช่ือมกรุงเทพมหานครเข้ากับทางหลวงพิเศษระหว่างเมืองสายอื่นที่จะไปทางด้าน
เหนือ ใต้และตะวันตก เพื่อรองรับการต่อเช่ือมโครงข่ายทางหลวงระหว่างประเทศที่จะต่อออกไป
ยัง สหภาพสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา  ซึ่งจะช่วยให้การขนส่งสินค้าระหว่างประเทศไทยและ
สหภาพสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา สะดวกรวดเร็วและประหยัดขึ้น รวมทั้งท าให้ประเทศไทย
สามารถส่งสินค้าที่มีแหล่งผลิตอยู่ในภาคตะวันตกออกทางทะเลได้รวดเร็วยิ่งขึ้น โดยใช้ท่าเรือน้ า
ลึกในสหภาพสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา  ทางหลวงพิเศษระหว่างเมือง สายน้ีคาดว่าจะ
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อระบบการขนส่งเป็นอย่างมาก ในการลดเวลาการเดินทางและลดค่าใช้จ่าย
ของผู้ใช้เส้นทางในทิศทางน้ี 
                    โครงการทางหลวงพิ เศษระหว่าง เมืองสายบางใหญ่ -บ้านโป่ง -
กาญจนบุรีแบ่งเป็น 2 ช่วงคือ (1) สายบางใหญ่-บ้านโป่ง มีระยะทางประมาณ 51 กิโลเมตร โดย
จุดเริ่มต้นจากทางหลวงวงแหวนรอบนอกกรุงเทพมหานครที่บางใหญ่ไปจนถึงทางแยกต่างระดับ
บ้านโป่ง และเช่ือมต่อกับทางหลวงพิเศษระหว่างเมืองสายนครปฐม-ชะอ า โครงการทางหลวงพิเศษ
ระหว่างเมืองสายบางใหญ่-บ้านโป่งเริ่มต้นด้วยการก่อสรา้งเป็นถนน 6 ช่องจราจร และจะเพิ่มเป็น 8 
ช่องจราจรตามปริมาณความต้องการการจราจรที่เพิ่มขึ้น (2) สายบ้านโป่ง -กาญจนบุรี มีระยะทาง
ประมาณ 47  กิโลเมตร โดยนับจากปลายของทางแยกต่างระดับที่บริเวณบ้านโป่ง ด้านที่ออกมาทาง
กาญจนบุรีในระยะแรกสร้างเป็นทางหลวงพิเศษขนาด 4 ช่องจราจร โดยมีทางเข้า -ออกจาก
โครงการเป็นลักษณะทางแยกต่างระดับ 2 แห่ง คือทางหลวงหมายเลข 3081 และ 324  
                    2. แนวเส้นทางหลวงพิเศษระหว่างเมือง สายนครปฐม-สมุทรสงคราม-
ชะอ า เป็นเส้นทางเพื่อแบ่งเบาความแออัดของการจราจรบนทางหลวงหมายเลข 4 ซึ่งเป็นเส้นทาง
หลักเพียงสายเดียวในการเดินทางสู่ภาคใต้เป็นการก่อสร้างทางหลวงพิเศษแนวใหม่ขนาด 4 ช่อง
จราจรบนพื้นดินที่มีการควบคุมทางเข้า-ออกสมบูรณ์แบบโดยการก่อสร้างทางลอดและทางข้าม
ตามความเหมาะสม แนวเส้นทางโครงการจะมีจุดเริ่มต้นเช่ือมต่อกับทางหลวงพิเศษระหว่างเมือง
สายบางใหญ่-บ้านโป่งที่จังหวัดนครปฐม ซึ่งผ่านจังหวัดราชบุรี สมุทรสงคราม และไปสิ้นสุดที่
อ าเภอท่ายาง จังหวัดเพชรบุรี โดยเช่ือมโยงกับโครงข่ายทางหลวงพิเศษระหว่างเมืองสายชะอ า -
ชุมพร ระยะทางโดยรวมประมาณ 134 กิโลเมตร 
                    กรมทางหลวง (2556, หน้า 2) ได้กล่าวว่า ประโยชน์ที่จะได้รับจากการ
พัฒนาโครงการก่อสร้างทางหลวงพิเศษ ประกอบด้วย 
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                    1. พัฒนาโครงข่ายทางหลวงและรูปแบบการพัฒนาที่เหมาะสมของทาง
หลวงพิเศษให้สามารถรองรับการจราจรในระดับท้องถิ่นและระดับประเทศที่คาดว่าจะมีแนวโน้ม
การขยายตัวเพิ่มขึ้นในอนาคต 
                    2. เพิ่มประสิทธิภาพของการคมนาคมขนส่งบนโครงข่ายทางหลวงที่
ส าคัญระหว่างประเทศไทยกับประเทศเพื่อนบ้าน ให้มีความสะดวก ปลอดภัยในการใช้งาน และมี
ความรวดเร็วในการเดินทาง ลดเวลาในการเดินทาง รวมทั้งลดค่าใช้จ่ายในการเดินทาง  
                    3. ส่งเสริมศักยภาพการกระจายความเจริญทางด้านเศรษฐกิจ การ
คมนาคมขนส่ง การท่องเที่ยวและการค้าระหว่างประเทศไทยกับประเทศเพื่อนบ้านผ่านเส้นทาง
เศรษฐกิจการค้าระหว่างประเทศโดยท่าเรือหลัก ได้แก่ ท่าเรือน้ าลึกแหลมฉบัง ท่าเรือกรุงเทพ และ
ท่าเรือน้ าลึกทวายตลอดจนภาพรวมของประเทศทั้งในด้านการคมนาคมขนส่ง การบริการค้า การ
อุตสาหกรรม การเกษตร และการท่องเที่ยว เป็นต้น 
        1.5.2.3 พื้นที่ที่ได้รับผลกระทบของกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 
                    คณะรัฐมนตรีมีมติเมื่อวันที่ 19 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2556 ให้ความเห็นชอบ
ร่างพระราชกฤษฎกีาการเวนคืนที่ดินเพื่อการก่อสร้างทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 81 สายบางใหญ่-
กาญจนบุรี เพื่อรองรับการเช่ือมต่อเขตเศรษฐกิจพิเศษทวาย และเช่ือมต่อประเทศในภูมภิาคระหว่าง
ฝั่งตะวันออกและตะวันตกในเส้นทางระเบียงเศรษฐกิจแนวตะวันออก-ตะวันตก โดยก าหนดเขต
พื้นที่เพื่อการเวนคืนที่ดินประกอบด้วย  
 

ตารางที่ 1 พื้นที่การเวนคืนที่ดินเพื่อการก่อสร้างทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 81 
 

จังหวัด อ าเภอ หมายเหตุ 

นนทบุรี บางบัวทอง เส้นทางจากเมืองกาญจนบุรี ถงึกรุงเทพฯ  
(วงแหวนรอบนอกด้านตะวันตก)  

นครปฐม เมืองนครปฐม, พุทธมณฑล
และนครชัยศร ี

ได้รับผลกระทบจากทุกเส้นทาง 

กาญจนบุรี ท่าม่วง และท่ามะกา เส้นทางจากชายแดนไทย/สหภาพสาธารณรัฐ
แห่งสหภาพเมยีนมา (บ.พุน้ าร้อน) ถึง 
เมืองกาญจนบุร ี

ราชบุรี บ้านโป่ง  โครงการทางหลวงพเิศษเช่ือมระหว่าง       
ทางหลวงพิเศษหมายเลข 81 กับหมายเลข 4 

 

ที่มา: ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี, 2556, ออนไลน์ (http://www.thaigov.go.th) 
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ภาพประกอบที่ 4 โครงการทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 81 
(ที่มา: กรมทางหลวง, 2556) 
 
                    จากข้อมูลที่กล่าวถึงเบื้องต้น จึงท าให้พื้นที่ศึกษาของกลุ่มจังหวัดภาค
กลางตอนล่าง 1 ในการวิจัยครั้งน้ีประกอบด้วย (1) จังหวัดนครปฐม เต็มพื้นที่ทุกอ าเภอเน่ืองจาก
ได้รับผลกระทบหลายด้าน และเป็นจังหวัดศูนย์กลางของกลุ่มจังหวัด (2) จังหวัดกาญจนบุรี พื้นที่
ศึกษาคือ อ าเภอท่าม่วง และอ าเภอท่ามะกา โดยเลือกต าบลที่ได้รับผลกระทบจากโครงการทาง
หลวงพิเศษหมายเลข 81 มากที่สุด (3) จังหวัดราชบุรี พื้นที่ศึกษาคือ อ าเภอบ้านโป่ง โดยเลือกต าบล
ที่ได้รับผลกระทบจากโครงการทางหลวงพิเศษเช่ือมระหว่างทางหลวงพิเศษหมายเลข 81 กับ
หมายเลข 4 และ (4) จังหวัดสุพรรณบุรี พื้นที่ศึกษาคือ อ าเภอสองพี่ น้อง โดยเลือกต าบลที่ได้รับ
ผลกระทบจากโครงการทางหลวงพิเศษหมายเลข 81 มากที่สุด 
  1.5.3 ศักยภาพและโอกาสการพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 
        ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2555, หน้า 36) 
ได้กล่าวถึงศักยภาพและโอกาสการพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 ไว้ดังน้ี 
        1.5.3.1 ศักยภาพและโอกาส 
                    1) ลักษณะทางกายภาพมีความหลากหลาย 
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                    2) ลักษณะภูมิประเทศหลากหลาย และเป็นพื้นที่ส าคัญทางประวัติศาสตร์ 
ท าให้มีศักยภาพในการพัฒนาในด้านการท่องเที่ยว 
                    3) มีแนวชายแดนติดกับพม่า และอนาคตมีการพัฒนาเส้นทางเช่ือมโยง
เศรษฐกิจกับท่าเรือทวาย สหภาพพม่า 
                    4) มีแหล่งทรัพยากรน้ า ทั้งแม่น้ า และเป็นที่ตั้งเขือ่นที่ส าคัญของ
ประเทศ 
                    5) ที่ตั้งไม่ไกลจากกรุงเทพมหานคร 
                    6) เป็นศูนย์กลางการค้า การขนส่ง และการบริการ จากข้อได้เปรยีบด้าน
ที่ตั้ง 
                    7) การขยายการศึกษาในระดับอุดมศึกษา(มหาวิทยาลัย)ในพื้นที่ 
        1.5.3.2 ปัญหาและข้อจ ากัด 
                    1) ทรัพยากรดินมีจ ากัด ดินส่วนใหญ่มีความอุดมสมบูรณ์ต่ า 
                    2) การท าการเกษตรเชิงพาณิชย์ใช้สารเคมีจ านวนมาก ท าลายสิ่งแวดล้อม 
และเกิดสารพิษตกค้างในผลผลิต 
                    3) การผลิตด้านการเกษตรและอุตสาหกรรมยังไม่เช่ือมโยงและสนับสนุน
กันอย่างเป็นรูปธรรมที่ชัดเจน และสาขาบริการยังไม่เข้มแขง็ 
                    4) การเปลี่ยนแปลงสภาพภมูิอากาศก่อให้เกิดผลกระทบต่อผลผลิตทาง
การเกษตร 
                    5) ขาดการควบคุมการใช้ประโยชน์ที่ดินอย่างมีประสิทธิภาพ 
                    6) มีการบุกรุกท าลายป่า 
                    7) มีแรงงานอพยพเข้าเมอืงทัง้ถูกต้องและไม่ถูกต้องตามกฎหมาย
จ านวนมาก 
  1.5.4 ทิศทางการพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 
        ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2555, หน้า 38-
40) ได้กล่าวถึงทิศทางการพัฒนากลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 1 ไว้ดังน้ี 
        1.5.4.1 การพัฒนาเป็นฐานการผลิตสินค้าเกษตร และอุตสาหกรรมการเกษตรที่
มีคุณภาพ ปลอดภัย และไดม้าตรฐานเป็นที่ยอมรับในระดับสากล ประกอบด้วย 
                    1) คุ้มครองพื้นที่เกษตรที่อุดมสมบูรณ์ที่รัฐได้ลงทุนระบบชลประทาน
และบริการขั้นพื้นฐานไปแล้วจ านวนมาก 
                    2) สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาพันธ์ุพืชพันธ์ุสัตว์ให้ทนทานต่อสภาพ
ภูมิอากาศที่เปลี่ยนแปลงไป 
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                    3) ส่งเสริมการใช้สารชีวภาพทดแทนสารเคมีพรอ้มทั้งจัดระบบ
ตรวจสอบรับรองคุณภาพและความปลอดภยัของสินค้า 
                    4) พัฒนาการแปรรูปสินค้าเกษตรใหม้ีความหลากหลายและมีคุณภาพ
ตรงตามความต้องการของตลาด 
        1.5.4.2 สง่เสริมการพัฒนาอุตสาหกรรมใหเ้ป็นมิตรกับสิง่แวดล้อม 
                    1) ให้ความส าคัญการปรับปรุงกระบวนการผลิตของภาคอุตสาหกรรม
ให้สะอาด และปลอดภัย 
                    2) พัฒนาระบบการบริหารจัดการของเสียและมลพิษจากการ
ประกอบการอุตสาหกรรมให้มีประสิทธิภาพเพื่อลดผลกระทบต่อสิง่แวดล้อม 
                    3) สร้างจิตส านึกให้ผู้ประกอบการมีความรับผิดชอบต่อสังคมเพื่อลด
ปัญหาความขัดแย้งในพื้นที่ 
                    4) สนับสนุนการพัฒนาอุตสาหกรรมแปรรูปสินค้าเกษตร 
        1.5.4.3 สร้างความแข็งแกร่งให้เศรษฐกิจฐานราก 
                    1) สนับสนุนการพัฒนาสินค้า OTOP ที่เช่ือมโยงภูมิปญัญาและ
วัฒนธรรมท้องถิ่น 
                    2) น าแนวคิดเศรษฐกิจสร้างสรรค์มาใช้พัฒนาผลิตภัณฑ์ 
                    3) พัฒนายกระดับผู้ประกอบการ OTOP เป็นผู้ประกอบ SMEs แบบ  
มืออาชีพ 
        1.5.4.4 สง่เสริมการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ (Eco-Tourism) 
                    1) รักษาสมดุลระหว่างจ านวนนักท่องเที่ยวกับขีดความสามารถที่จะ
รองรับใหไ้ด ้
                    2) สร้างจิตส านึกด้านการท่องเที่ยวเพือ่รักษาระบบนิเวศน์แก่
นักท่องเที่ยว ผู้เกี่ยวข้อง และประชาชนทั่วไป 
                    3) ให้ประชาชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมและมีขีดความสามารถในการ
จัดการทรัพยากรและบริการการทอ่งเที่ยว 
                    4) พัฒนาสิ่งอ านวยความสะดวกและบริการท่องเทีย่วที่สอดคลอ้ง
กลมกลืนกับทรัพยากร 
                    5) สร้างบรรยากาศการท่องเที่ยวให้มีความมั่นใจและความปลอดภัยใน
การท่องเที่ยว 
                    6) สนับสนุนการท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ์ที่ผกูกับศิลปวัฒนธรรม/
ขนบธรรมเนียมประเพณี/ภูมิปัญญาท้องถิ่น 
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        1.5.4.5 พัฒนาพื้นที่เศรษฐกิจชายแดน 
                    1) วางแผนเตรียมการรองรับกิจกรรมทางเศรษฐกิจเช่ือมโยงกับประเทศ
เพื่อนบ้านให้สอดคล้องกับนโยบายระหว่างประเทศ 
                    2) วางผังการใช้ประโยชน์ที่ดินที่เหมาะสม 
                    3) พัฒนามาตรฐานบริการและสิ่งอ านวยความสะดวกบริเวณจุดผ่าน
แดนให้เพียงพอและได้มาตรฐานในระดับนานาชาติ 
                    4) ส่งเสริมและพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรและผู้ประกอบการ
ท้องถิ่น 
                    5) จัดระเบียบแรงงานต่างด้าวเพื่อเตรียมการรองรับการเข้าออกของ
แรงงานจากสหภาพพม่า 
        1.5.4.6 อนุรักษ์และฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอ้มไม่ใหถู้กท าลาย 
                    1) ก าหนดกฎเกณฑ์และการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมจากกระบวนการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 
        1.5.4.7 พัฒนาแหล่งน้ าทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ  
                    1) พัฒนาแหล่งกักเก็บน้ าและระบบการบริหารจัดการน้ าอย่างบูรณาการ 
                    2) สนับสนุนให้มีการพัฒนาแหล่งน้ าขนาดเล็กในพื้นที่ที่มีข้อจ ากัดใน
การจัดหาแหล่งน้ าขนาดใหญ่ เพื่อสามารถเก็บน้ าเพือ่การเกษตรและอุปโภคบริโภคได้อย่างเพยีงพอ 
                    3) ส่งเสริมการใช้สารชีวภาพที่มีคุณสมบัติช่วยลดกลิ่น และบ าบัดน้ าเสีย 
เพื่อแก้ไขปัญหาน้ าเน่าเสียในพื้นที่แหล่งชุมชน และแหล่งอุตสาหกรรม 
  1.5.5 ทิศทางการพัฒนาที่ส าคัญรายจังหวัด 
        1.5.5.1 กาญจนบุรี 
                    1) ฐานผลิตสินค้าเกษตร และแหลง่อุตสาหกรรมแปรรูปเกษตร 
                    2) ท่องเที่ยวเชิงอนุรักษ ์
                    3) ยกระดับการค้าชายแดนให้เป็นระดับสากล และพัฒนาโลจิสติกส์ 
รองรับเช่ือมโยงโครงการทวาย 
                    4) จัดระเบียบแรงงานต่างด้าว 
                    5) อนุรักษ์และฟื้นฟูทรพัยากรธรรมชาติ โดยเฉพาะป่าไม้ 
                    6) พัฒนาแหล่งน้ าและการบริหารจัดการน้ าให้มีประสิทธิภาพ 
        1.5.5.2 นครปฐม  
                    1) ฐานผลิตสินค้าเกษตร และแหลง่อุตสาหกรรมแปรรูปเกษตร 
                    2) ควบคุมการใช้ที่ดิน และวางโครงสร้าง พื้นฐานให้ทันต่อการพัฒนา 
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                    3) พัฒนาคุณภาพแหล่งน้ า 
                    4) เพิ่มประสิทธิภาพระบบขนส่ง และโลจิสติกส ์
        1.5.5.3 ราชบุรี  
                    1) ฐานผลิตสินค้าเกษตร และแหล่งอุตสาหกรรมแปรรูปเกษตร 
                    2) พัฒนาอุตสาหกรรมโดยใช้แนวคิดเศรษฐกิจสร้างสรรค ์(สินค้า
หัตถกรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่น) 
                    3) คลัสเตอร์อุตสาหกรรมต่อตัวถงัรถยนต์ 
                    4) ท่องเที่ยวเชิงนิเวศ 
        1.5.5.4 สพุรรณบุร ี
                    1) รักษาพื้นที่เกษตร/ฟื้นฟูดิน 
                    2) ฐานผลิตสินค้าเกษตร และแหลง่อุตสาหกรรมแปรรูปเกษตร 
                    3) แก้ไขปัญหาความยากจน เน่ืองจากยังมสีัดส่วนคนจนสูงกว่า
ระดับประเทศ 
 

2.  องค์การบริหารส่วนต าบล 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 (ราชกิจจานุเบกษา , 2550, หน้า 
112-116) ได้กล่าวถึงแนวทางการบริหารงานของท้องถิ่นไว้ในมาตรา 281-290 โดยมีสาระส าคัญดังน้ี 
 1. มาตรา 281 ก าหนดให้รัฐต้องให้ความเป็นอิสระแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการ
ปกครองตนเอง แต่ทั้งน้ี การบริหารงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องไม่ขัดต่อความเป็นรัฐ
เดี่ยว รวมถึงรัฐต้องให้การสนับสนุนแก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้เป็นหน่วยงานหลักในการ
จัดบริการสาธารณะ และการแก้ไขปัญหาในพื้นที่ 
 2. มาตรา 282 ก าหนดให้รัฐต้องก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเท่าที่จ าเป็น และ
สอดคล้องกับรูปแบบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยต้องเป็นไปเพื่อการคุ้มครองประโยชน์
ของประชาชนในท้องถิ่น หรือประโยชน์ของประเทศชาติโดยส่วนรวม โดยอาศัยการก าหนดมาตรฐาน
กลางในการก ากับดูแล เพื่อเป็นแนวทางให้เลือกไปปฏิบัติได้ด้วยตนเอง ซึ่งไม่ใช้การก ากับในการ
ด าเนินงานของแต่ละกิจกรรม รวมถึงมีการก าหนดให้มีการตรากฎหมายรายได้ของท้องถิ่น 
 3. มาตรา 283 ก าหนดอ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สอดคล้องกับหลกั
ความเป็นอิสระ โดยรัฐต้องให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอิสระในการก าหนดนโยบาย การ
บริหารงานบุคคล การเงินการคลัง และมีอ านาจหน้าที่ของตนโดยเฉพาะ ทั้งน้ี องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นต้องค านึงถึงความสอดคล้องกับการพัฒนาของจังหวัดและประเทศเป็นส่วนรวม และรัฐยัง
ก าหนดให้การแบ่งอ านาจหน้าที่ และการจัดสรรรายได้ระหว่างราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค กับ
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องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันเอง ต้องค านึงถึงการ
กระจายอ านาจเพิ่มขึ้นตามระดับความสามารถขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบด้วย 
 4. มาตรา 284 ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นประกอบด้วยโครงสร้าง 2 ฝ่ายคือ 
สภาท้องถิ่น และฝ่ายบริหาร ทั้งน้ี องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ (กรุงเทพมหานคร 
และเมืองพัทยา) อาจมีโครงสร้างทางการบริหารที่แตกต่างไปจากองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
รูปแบบทั่วไป 
 5. มาตรา 285 ก าหนดให้ประชาชนมีสิทธิในการถอดถอนผู้แทนท้องถิ่นได้โดยตรง 
 6. มาตรา 286 ก าหนดให้ประชาชนมีสิทธิเสนอร่างกฎหมายท้องถิ่นได้ 
 7. มาตรา 287 ก าหนดให้ประชาชนมีสิทธิออกเสียงประชามติ และแสดงความคิดเห็นต่อ
การด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่จะส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชน และ
ตรวจสอบการบริหารงบประมาณ 
 8. มาตรา 288 ก าหนดเรื่องการบริหารงานบุคคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมี
คณะกรรมการข้าราชการท้องถิ่น และมีองค์กรพิทักษ์ระบบคุณธรรมของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
ด าเนินการในเรื่องที่เกี่ยวข้องให้เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนด 
 9. มาตรา 289 ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่ในการบ ารุงรักษา
ศิลปะ จารีต ประเพณี ภูมิปัญญาท้องถิ่น และวัฒนธรรมอันดีงาม รวมถึงมีการจัดการศึกษาให้มี
มาตรฐาน อบรมและการฝึกอาชีพที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมท้องถิ่น 
 10. มาตรา 290 ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่ในการส่งเสริมและ
รักษาคุณภาพสิ่งแวดล้อมที่มีอยู่ในพื้นที่ 
 
3.  การเตรียมความพร้อมขององค์การบริหารส่วนต าบลเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
 การเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียนจึงเป็นเรื่องที่ทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องต้องมีการสร้าง
ความพร้อม ซึ่งในระดับรัฐบาลการเตรียมความพร้อมมีความก้าวหน้าอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การ
พิจารณาจากการจัดตั้งหน่วยงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบงานเพื่อรองรับการเป็นประชาคมอาเซียน
เพิ่มขึ้น มีการปรับปรุงกฎหมายหลายฉบับตามกรอบความร่วมมือ เป็นต้น องค์การบริหารส่วน
ต าบล เป็นหน่วยงานในระดับพื้นที่มีหน้าที่รับผิดชอบการพัฒนาในระดับพื้นที่  และมีความส าคัญ
ต่อการพัฒนาประเทศไม่น้อยไปกว่ารัฐบาลส่วนกลาง โดยบทบาทขององค์การบริหารส่วนต าบล  
มีความครอบคลุมการพัฒนาเกือบทุกด้านภายใต้เขตพื้นที่รับผิดชอบ นับตั้งแต่งานพัฒนา
สาธารณูปโภค งานพัฒนาเศรษฐกิจ งานพัฒนาการศึกษา งานพัฒนาความเข้มแข็งของสังคมและ
ชุมชน ตลอดจนงานพัฒนาด้านสิ่งแวดล้อม ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตของประชาชน
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังน้ัน การพัฒนาแนวทางการด าเนินงานขององค์การบริหารส่วนต าบลให้
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สอดคล้องกับกรอบความร่วมมือตามนโยบายประชาคมอาเซียนจึงเป็นความท้าทายอย่างยิ่ง และ
เป็นนโยบายที่องค์การบริหารส่วนต าบลต้องด าเนินการไปพร้อมๆ กันหลายมาตรการ ทั้งในด้าน
ของการสื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจกับประชาชนในเขตพื้นที่ให้มีความรู้เกี่ยวกับประชาคมอาเซียน 
และการพัฒนาระบบของการบริหารภายในให้มีความคล่องตัว มีความสามารถรับรู้สภาพปัญหาได้
อย่างรวดเร็ว ตลอดจนการพัฒนาระบบการด าเนินโครงการที่ยืดหยุ่นและสร้างสรรค์ เพื่อให้
โครงการที่ก าหนดออกมามีลักษณะเป็นนวัตกรรม การแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิผล และมีความ
เข้มแข็งในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนอย่างมีคุณภาพ (สืบวงศ์  กาฬวงศ์, 2555, หน้า 167-168)  
 3.1 กระทรวงมหาดไทย (2555, หน้า 63-74) ได้มีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเพื่อสร้างความ
พร้อมของกระทรวงมหาดไทยสูป่ระชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์คือ (1) การ
สร้างความพร้อมเชิงยุทธศาสตร์ระดับองค์การ (2) การเพิ่มขีดสมรรถนะการบริหารจัดการพื้นที่ใน
ฐานะหน่วยงานหลักในการบริหารราชการส่วนภูมิภาค และ (3) การยกระดับการบริการ และ
อ านวยความเป็นธรรมประชาชน ทั้งน้ี มีประเด็นที่เกี่ยวข้องกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นดังน้ี 
  3.1.1 การสื่อสารภายในองค์การเกี่ยวกับการเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน เพื่อ
สร้างและกระตุ้นความตื่นตัวและความหนักในความส าคัญของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนแก่ผู้ที่
เกี่ยวข้อง โดยมีการจัดท าเอกสารความรู้ วารสาร วีดีทัศน์ เกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน โดย
เผยแพร่ผ่านทางระบบอินเตอร์เน็ต การจัดกิจกรรม/เวทีวิชาการเพื่อกระตุ้นความสนใจ และ
แลกเปลี่ยน เผยแพร่ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับประชาคมเศรษฐกิจอาเซี ยน การพัฒนาผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) เพื่อเตรียมพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน  
  3.1.2 การเสริมสร้างทักษะภาษาอังกฤษ ซึ่งเป็นภาษาราชการส าหรับประเทศอาเซียน 
และการเรียนรู้ภาษาของประเทศเพื่อนบ้านโดยเฉพาะประเทศที่มีพรมแดนติดต่อกับประเทศไทย 
โดยมีการจัดอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษ ภาษาต่างประเทศที่สอง/ สาม (พม่า ลาว เวียดนาม มาเลเซีย 
อินโดนีเซีย จีน) ส าหรับเจ้าหน้าที่ การพัฒนาแหล่งความรู้ภาษาอังกฤษ (ห้องสมุด/ e-Learning) 
การจัดอบรมการเขียนหนังสือราชการจดหมายภาษาอังกฤษ โดยออกแบบเน้ือหาหลักสูตรให้
เหมาะสมในระดับต่างๆ 
  3.1.3 การเสริมสร้างความเข้าใจอันดีทางประวัติศาสตร์และวัฒนธรรม เพื่อพัฒนา
ทัศนคติเชิงบวก และการกระชับความสันพันธ์กับประเทศสมาชิกอื่นๆ ซึ่งจะเป็นพื้นฐานส าคัญใน
การอยู่ร่วมกันและการสร้างความร่วมมือในอนาคต โดยมีการส่งเสริมการเรยีนรู้ประวัติศาสตร์ และ
วัฒนธรรมอาเซียนอย่างสร้างสรรค์ 
  3.1.4 การศึกษาวิจัยพลวัตท้องถิ่น/อาเซียน เพื่อให้เกิดการพัฒนาองค์การบนพื้นฐาน
ของข้อมูลทางวิชาการ และสามารถรับรู้ถึงความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในพื้นที่ต่างๆ อย่างเท่าทัน 
รวมทั้งมีข้อมูลคาดการณ์ส าหรับการวางแผนและการตัดสินใจเชิงนโยบาย โดยมีการสนับสนุนให้
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มีการศึกษาวิจัยในประเด็นที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเน่ือง เป็นระบบ เพื่อให้ได้ข้อมูลส าหรับการวางแผน
เพื่อการปรับเปลี่ยนองค์การในระยะยาว  
  3.1.5 การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี และค านึงถึงการอ านวยความสะดวกแก่
การติดต่อราชการจากชาวต่างประเทศที่จะมีมากขึ้น โดยมีการจัดท าป้ายช่ือภาษาอังกฤษของ
สถานที่ราชการทั้งส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 
  3.1.6 การเสริมสร้างความสัมพันธ์ภาครัฐและเอกชน เพื่อให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล
ข่าวสาร การอ านวยความสะดวก/สนับสนุนการประกอบธุรกิจ โดยมีการจัดเวทีเสวนาแลกเปลี่ยน
มุมมองระหว่างภาคธุรกิจกับภาครัฐในระดับจังหวัด และเพื่อแสดงวิสัยทัศน์การพัฒนาและการ
เตรียมพร้อม 
  3.1.7 การบูรณาการการพัฒนาพื้นที่ร่วมกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีจัดท า
โครงการเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนระดับท้องถิ่น เช่น การเตรียมความพร้อมแก่ 
ผู้บริหาร และบุคลากร ทั้งความรู้ และทักษะการปฏิบัติงานที่จ าเป็น รวมถึงการบูรณาการยุทธศาสตร์
ระดับพื้นที่ระหว่างจังหวัด/ อ าเภอ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และองค์กรภาคประชาชน 
  3.1.8 การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชน โดยมีการพัฒนาช่องทางและระบบ
การให้บริการเพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีการพัฒนาเพือ่
เสริมสร้างสมรรถนะการให้บริการประชาชนที่มีคุณภาพ 
  3.1.9 การอ านวยความเป็นธรรมแก่ประชาชน โดยมีการจัดท าโครงการเตรียมความ
พร้อมบุคลากรด้านการไกล่เกลี่ย ประนอมข้อพิพาทในระดับชุมชน โดยเฉพาะพื้นที่การค้า การ
ลงทุนที่อาจส่งผลกระทบต่อวิถีชีวิตของประชาชน รวมถึงมีการพัฒนานักสันติวิธีในการเจรจาไกล่
เกลี่ยข้อพิพาท 
 3.2 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2555, ออนไลน์) มีภารกิจส าคัญในการจัดบริการ
สาธารณะให้ตอบสนองความต้องการของประชาชนในพื้นที่ ทั้งน้ี  ได้มีการวางแผน และเตรียม
ความพร้อมเพื่อการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ดังน้ี 
  3.2.1 การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและสร้างเครือข่ายคมนาคม เพื่อให้การเคลื่อนย้าย
สินค้าและแรงงานมีความสะดวกรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
จะต้องมุ่งเน้นการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานที่จ าเป็นต่อการขยายฐานการผลิต เช่น ไฟฟ้าและประปา 
ซึ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอาจไม่สามารถด าเนินการได้โดยล าพัง จ าเป็นต้องประสานความ
ร่วมมือกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
  3.2.2 การพัฒนาและส่งเสริมเศรษฐกิจในระดับชุมชน  การหลั่งไหลเข้ามาของทุน
ต่างชาติที่จะเพิ่มมากขึ้นส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องทบทวนบทบาทในการดูแลและ
ช่วยเหลือกลุ่มผู้ผลิตในพื้นที่ โดยอาจจะต้องมีนโยบายในการส่งเสริมอาชีพ ทั้งอาชีพหลักและ
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อาชีพเสริมเปิดรับวิสัยทัศน์ในกระบวนการผลิตแบบใหม่ เพื่อยกระดับกระบวนการผลิตให้เป็น
มาตรฐานเท่าเทียมกับระดับสากล 
  3.2.3 การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เป้าหมายเรื่องการสร้างความ
ยั่งยืนด้านสิ่งแวดล้อมของประชาคมอาเซียน ท าให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องเร่งปรับระบบ
การบริหารจัดการด้านสิ่งแวดล้อม ซึ่งจะต้องดูแลทรัพยากรและจัดการอย่างเป็นระบบ โดยเน้นการ
บริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติ โดยการมีส่วนร่วมของประชาชน เน้นการจัดการบนพื้นฐานของ
ความเป็นเจ้าของร่วมกัน เพื่อสร้างความรัก ความหวงแหนในทรัพยากร และก่อเกิดการมีส่วนร่วม
ในการบริหารจัดการสิ่งแวดล้อมอย่างไรก็ตาม ต้องไม่ลืมเรื่องของการควบคุมมาตรฐานการดูแล
รักษาฟื้นฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เพื่อให้เกิดการจัดการที่มีประสิทธิภาพ ตลอดจน
อาจต้องทบทวนขอบเขตอ านาจหน้าที่ระหว่างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง
เพื่อให้มีการบูรณาการการท างานร่วมกันในเรื่องการจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม  
  3.2.4 การพัฒนาคุณภาพชีวิต โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องเตรียมรับ
ผลกระทบจากปัญหาสังคมและสาธารณสุขที่อาจเกิดจากการเคลื่อนย้ายแรงงานและนักท่องเที่ยว
โดยเสรี เช่น โรคระบาด ความขัดแย้งทางสังคมและเช้ือชาติ  และอาชญากรรมข้ามชาติ ได้แก่ ยาเสพติด 
การค้ามนุษย์ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องเน้นการจัดบริการสาธารณะให้ได้มาตรฐานที่ก าหนด
อย่างเคร่งครัด รวมทั้งจะต้องจัดสวัสดิการสังคมส าหรับเด็ก กลุ่มเสี่ยง และกลุ่มด้อยโอกาสอย่างมี
คุณภาพและทั่วถึง นอกจากน้ี องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องให้ความส าคัญกับการเข้าถึงการดูแล
สุขภาพของคนในชุมชน ซึ่งจะท าให้ชุมชนมีการด ารงชีวิตที่ปลอดภัยและมีคุณภาพชีวิตที่ด ี
  3.2.5 การรักษาความสงบเรียบร้อย โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีบทบาทใน
การเฝ้าระวัง ปัญหาอาชญากรรมเพิ่มมากขึ้นรวมทั้งอาจต้องพัฒนาระบบและจัดท าฐานข้อมูล
เกี่ยวกับแรงงานอพยพร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนร่วมกับชุมชนในการก าหนดกติกาและ
หลักเกณฑ์ของชุมชนให้ทุกคนอยู่ร่วมกันได้ภายใต้แนวคิดสังคมที่เอื้ออาทรและมีความมั่นคง  
  3.2.6 การจัดการด้านการศึกษา ภาษา วัฒนธรรม จารีตประเพณี ซึ่งการศึกษาเป็น
จุดเริ่มต้นของการพัฒนาด้านต่างๆ เสมือนประตูเช่ือมกับโลกภายนอก โดยองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นได้เน้น “การพัฒนามาตรฐานด้านการศึกษา” โดยปรับหลักสูตรการเรียนการสอน ส่งเสริม
การเรียนรู้ภาษาอังกฤษและภาษาเพื่อนบ้านในภูมิภาคอาเซียนเพื่อการสื่อสารที่ดี การพัฒนาและ
สนับสนุนครูผู้สอนให้มีการแลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรมระหว่างประเทศสมาชิกและน าเทคโนโลยีมา
ใช้ประกอบการเรียนการสอน ท าให้ประชาชนเกิดการเรียนรู้ที่ทันสมัย มีความเป็นสากลและมี
คุณภาพ นอกจากน้ี องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องจัดท าข้อมูลที่จ าเป็นต่อแรงงานต่างชาติ เป็น
ภาษาอังกฤษหรือภาษาของประเทศสมาชิกอาเซียนอื่นๆ ส าหรับเรื่องวัฒนธรรมและจารีตประเพณี
น้ัน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะสิ่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และเข้าใจวัฒนธรรมของประเทศ
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เพื่อนบ้านในอาเซียน ซึ่งการจัดกิจกรรมเช่นน้ีจะช่วยให้ประชาชนมีความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกันมากขึ้น 
  3.2.7 การปรับปรุงโครงสร้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อาจต้องมีการจัดตั้ง
หน่วยงานด้านวิเทศสัมพันธ์ โดยเฉพาะในพื้นที่ จังหวัดชายแดนเพื่อรับรองเน้ืองานด้านการ
ต่างประเทศและความร่วมมือกับประเทศเพื่อนบ้าน และเพื่อให้สามารถสื่อสารท าความเข้าใจกับ
ประชาชนจากประเทศอื่นที่มาติดต่อราชการได้ 
 
4.  สรุปตัวแปรการเตรียมความพร้อมขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
 จากการทบทวนข้อเสนอแนะในการปรับตัวของระบบราชการไทยเพื่อเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนของส่วนราชการในประเด็นต่างๆ ข้างต้น ท าให้เห็นถึงความสอดคล้องของข้อเสนอแนะที่
ช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีแนวทางที่เหมาะสมในการปรับตัว และสร้างความพร้อมเพื่อ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังน้ี 
 
 4.1 ด้านประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน (ASEAN Political - Security Community) 
 

หน่วยงาน ประเด็น 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา  
การเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติ  
 

1. การสร้างความแขง็แกร่งแก่ประชาธิปไตย ธรรมาภิบาล 
และนิติธรรม  
2. การส่งเสรมิความเท่าเทียมด้านสิทธิมนุษยชนและ
เสรีภาพขั้นพื้นฐาน  
3. การสร้างประชาคมการเมืองและความมั่นคง  
4. การป้องกันความขัดแย้ง  
5. การเสริมสร้างการปรึกษาหารือและความร่วมมือ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน  

1. การส่งเสรมิธรรมาภิบาล  
2. การแลกเปลีย่นประสบการณ์และแนวทางการปฏิบัติที่ดี 

กระทรวงการต่างประเทศ  1. การพัฒนาทักษะการท างานและเจรจาระหว่างประเทศ 

กระทรวงมหาดไทย  1. การอ านวยความเป็นธรรมแก่ประชาชน  
กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น  1. การรักษาความสงบเรยีบร้อย 
 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า ด้านประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน 
หมายถึง  แนวทางการพัฒนาเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียนขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
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นครปฐม เพื่อสนับสนุนให้มีการด าเนินงานในท้องถิ่นให้เป็นไปโดยความสงบสุข และเกิดความ
มั่นคงของสังคม รวมถึงมีการแก้ไขปัญหาหรือความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นได้โดยสันติวิธี  
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การใช้หลักประชาธิปไตยในชุมชน (2) 
การส่งเสริมเสรีภาพขั้นพื้นฐานให้ประชาชน (3) การป้องกันความขัดแย้งที่เป็นรูปธรรม (4) การ
แสวงหาความร่วมมือจากประชาชน (5) การแก้ไข ป้องกัน และต่อต้านยาเสพติดที่เป็นรูปธรรม (6) 
การป้องกัน รักษาความสงบเรียบและความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน และ (7) การอ านวยความ
เป็นธรรมแก่ประชาชน 
 
 4.2 ด้านประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community) 
 

หน่วยงาน ประเด็น 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา  
การเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติ  
 

1. เตรียมพร้อมเพื่อรองรับการเคลื่อนย้ายแรงงานในพื้นที่ 
2. การพัฒนา/ยกระดับฝีมือแรงงานของประชาชนในพื้นที่  
3. การพัฒนากลไกการคุ้มครองผู้บรโิภค  
4. การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน  
5. การพัฒนาระบบภาษีอากร 
6. การส่งเสรมิเพือ่พัฒนา SME 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน  

1. การสร้าง/พัฒนาขีดความสามารถของเจ้าหน้าที่รัฐใน
การพัฒนา/ด าเนินนโยบายสังคมและเศรษฐกิจ  
2. การจัดท าการศึกษาวิจัยด้านสังคมและเศรษฐกิจในพื้นที่ 

กระทรวงพาณิชย์  
 

1. การสร้างความตระหนักรู้ให้ทุกภาคส่วนถึงโอกาสและ
ความท้าทายของ AEC 
2. พัฒนายุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาความพร้อมรับการ
แข่งขันภายใต้ AEC  
3. จัดตั้งศูนย์บรกิารข้อมูลประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

กระทรวงการต่างประเทศ  1. การเตรยีมความพร้อมให้ภาคเอกชนและแรงงาน 
เพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการและแข่งขันได้  
ในตลาดอาเซียน 

กระทรวงมหาดไทย  1. การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชน 

กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น  1. การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและเครือข่ายคมนาคม  
2. การพัฒนาและส่งเสริมเศรษฐกิจในระดับชุมชน   
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 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า ด้านประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หมายถึง แนวทางการ
พัฒนาเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียนขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครปฐม เพื่อให้เกิด
กิจกรรมด้านเศรษฐกิจในชุมชนที่ส่งเสริมให้ระบบเศรษฐกิจชุมชนเกิดความเข้มแข็ง ประชาชน
สามารถพึ่งพาตนเองได้ในระยะยาว และจะช่วยยกระดับคุณภาพชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนใน
ท้องถิ่นโดยรวม 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง ( 1) การเตรียมพร้อมเพื่อรองรับการ
เคลื่อนย้ายแรงงานในพื้นที่ (2) การพัฒนา/ยกระดับฝีมือแรงงานของประชาชนในพื้นที่ (3) การ
พัฒนากลไกการคุ้มครองผู้บริโภค (4) การจัดท าแผนการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน และระบบ
สาธารณูปโภคพื้นฐานในพื้นที่ (5) การพัฒนาระบบภาษี (6) การส่งเสริมเพื่อพัฒนาวิสาหกิจชุมชน
ให้เข้มแข็ง (7) การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับโอกาสและความท้าทายของประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (8) การพัฒนาความพร้อมรับการแข่งขันภายใต้ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และ (9) การ
ส่งเสริมให้มีจัดตั้งศูนย์บริการข้อมูลประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
 
 4.3 ด้านประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community) 
 

หน่วยงาน ประเด็น 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน  

1. การพัฒนาระบบที่มีประสิทธิภาพ  
2. การเพิ่มขีดความสามารถของทรัพยากรบุคคล 

กระทรวงศึกษาธิการ 
 

1. การให้ความส าคัญกับการศกึษาและการสร้างโอกาส
ทางการศึกษา และการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

กระทรวงมหาดไทย  
 

1. การเสริมสร้างทักษะภาษาอังกฤษ 

2. การเสริมสร้างความเข้าใจอันดีทางประวัติศาสตร์และ
วัฒนธรรม เพือ่พัฒนาทัศนคติเชิงบวก และการกระชับ
ความสันพันธ์กับประเทศสมาชิกอื่นๆ 

3. การศึกษาวิจัยพลวัตท้องถิ่น/อาเซียน เพื่อให้เกิดการ
พัฒนาองค์กรบนพื้นฐานของข้อมูลทางวิชาการ  
4. การพัฒนาระบบการให้บริการประชาชน 

กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น  1. การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอ้ม  
2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตประชาชน  
3. การจัดการด้านการศึกษา ภาษา วัฒนธรรม จารีต
ประเพณี 
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 4.3 (ต่อ) 
 

หน่วยงาน ประเด็น 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา  
การเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติ  
 

1. การพัฒนามนุษย์โดยลงทุนในด้านการศึกษาและการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต  
2. การฝึกอบรม และสร้างขีดความสามารถที่เกีย่วข้อง เช่น 
การใช้ภาษาอังกฤษ การใช้เทคโนโลย ี
3. การคุ้มครองและจัดสวัสดิการสังคม  
4. การสร้างความยุติธรรมและการได้รับสิทธิอย่างเท่า
เทียมส าหรับกลุ่มด้อยโอกาสและกลุม่ที่อ่อนแอ เช่น สตรี 
เด็ก ผูสู้งอาย ุผู้พิการ และแรงงานโยกย้ายถิ่นฐาน 
5. การพัฒนาละการบริหารทรัพยากรธรรมชาติอย่างยั่งยืน 

 
  จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า ด้านประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน หมายถึง 
แนวทางการพัฒนาเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียนขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครปฐม เพื่อให้
เกิดกิจกรรมที่ช่วยให้ประชาชนมีปฏิสัมพันธ์อันดีในการใช้ชีวิตอยู่ร่วมกันได้ ภายใต้การเป็นสังคมที่
เอื้ออาทร รวมถึงมีการจัดสวัสดิการทางสังคมที่ดีเพื่อสร้างความมั่นคงทางสังคมให้แก่ประชาชน และ
ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของคนในสังคม 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) กิจกรรมด้านการศึกษาทั้งนอกและในระบบ
ให้แก่ประชาชนอย่างเต็มที่ (2) กิจกรรมเพื่อสร้างการเรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างต่อเน่ือง (3) กิจกรรมการ
ฝึกอบรมเพื่อสร้างขีดทักษะที่เกี่ยวข้อง เช่น การใช้ภาษาอังกฤษ การใช้เทคโนโลยี (4) การจัดสวัสดิการ
สังคมให้แก่กลุ่มด้อยโอกาสและกลุ่มที่อ่อนแอ (5) การพัฒนาระบบยุติธรรมในการได้รับสิทธิอย่าง
เท่าเทียมกัน (6) การบริหารทรัพยากรธรรมชาติอย่างยั่งยืน และ (7) การเพิ่มทักษะ ความสามารถของ
เจ้าหน้าที่ให้สูงขึ้น 
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การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
 

1.  กล่าวน า  
 การบริหารการเปลี่ยนแปลงถือเป็นแนวคิดที่ ช่วยให้องค์การเกิดการยอมรับต่อ
ผลกระทบที่เกิดขึ้น ซึ่งจะน ามาสู่การปรับตัวในส่วนที่เกี่ยวข้องทุกระดับเพื่อความอยู่รอดและ
เจริญก้าวหน้าในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป มูลเหตุส าคัญที่ท าให้องค์การจ าเป็นต้องมีการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงก็คือ การที่องค์การถูกผลกระทบจากกระแสการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก
ค่อนข้างมาก โดยเฉพาะองค์การที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์ และพึ่งพาอาศัยทรัพยากรจากภายนอก 
รวมถึงต้องอาศัยความก้าวหน้าของเทคโนโลยีในการด าเนินการค่อนข้างมาก และบางครั้งผลงาน
ที่เกิดขึ้นยังถูกคาดหวังจากกลุ่มลูกค้า และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอีกด้วย (ปัณรส  มาลากุล ณ อยุธยา, 
2548, หน้า 3-4) 
 การบริหารการเปลี่ยนแปลง ไม่ได้เป็นทฤษฎีที่มีแนวคิดตายตัวแต่เป็นศาสตร์ที่ศึกษาถึง
ปัจจัยต่างๆ ขององค์การทั้งภายในและภายนอก โดยมีเป้าหมายคือ การปรับตัวขององค์การให้
สามารถตอบสนองต่อเป้าหมายที่วางไว้ให้บรรลุผลส าเร็จ ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ทั้งจากปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายในองค์การ  การบริหารการเปลี่ยนแปลงจึงต้องมีการศึกษา
ปัจจัยแวดล้อมที่เกี่ยวข้องอย่างเป็นระบบ เพื่อให้การวิเคราะห์สามารถมองเห็นในภาพรวมและมี
ทิศทางที่ถูกต้อง สอดคล้องและตอบกระแสความต้องการของ  ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องให้ได้มากที่สุด
และหากองค์การมีการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ดีก็ย่อมจะช่วยให้เกิดการปรับตัวได้ทันกับสภาพ
ปัญหา และสามารถน าพาองค์การไปสู่ความเจริญรุ่งเรืองได้ (โกวิทย์  กังสนันท์, 2555, หน้า 1-2) 
และจากการที่ประเทศไทยต้องเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 จึงเป็นมูลเหตุ
ส าคัญที่ท าให้ทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจ าเป็นต้องมีการปรับตัวในหลายๆ ด้าน เพื่อให้มีความ
พร้อม และมีสมรรถนะที่สูงขึ้นในการปฏิบัติงานเพื่อให้ภารกิจหลักขององค์การบรรลุผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
 ดังน้ัน การส่งเสริมและพัฒนาให้องค์การมีศักยภาพสูงในด้านต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อ
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นสิ่งองค์การต้องให้ความส าคัญในระดับสูง ซึ่งจะช่วยให้องค์การ
สามารถปฏิบัติภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว รวมถึง
ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างสูงสุด 
 

2.  ความหมาย  
 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555 , ออนไลน์) ได้ให้ความหมายว่า 
การบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นการวางแผนปรับแต่งองค์การ กระบวนงานเพื่อให้องค์การและ
บุคลากรสามารถปรับตัว เกิดการยอมรับ และพัฒนาศักยภาพของส่วนราชการ ไปพร้อมการ
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ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารราชการแผ่นดิน และก าหนดแนวทางในการลด
ผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับส่วนราชการและระดับบุคลากร   
 Fred Nickols (2008, p. 1) ได้ให้นิยามเอาไว้ว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลงและจัดให้มี
การด าเนินไปอย่างเป็นระบบ เพื่อให้เกิดการปฏิบัติงานใหม่ที่มีประสิทธิภาพ 
 ปัณรส  มาลากุล ณ อยุธยา (2548, หน้า 2) ได้ให้นิยามว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(Management of Change) คือ การจัดการกับกลไกส่วนประกอบต่างๆ ขององค์การให้สามารถ
เรียนรู้ ปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ทั้งภายนอกและภายในองค์การ เพื่อให้
องค์การได้รับผลดี และลดผลกระทบในทางที่ไม่ดีของการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะช่วยให้องค์การ
ด าเนินงานไปได้อย่างต่อเน่ือง ราบรื่น สามารถอยู่รอดและเจริญก้าวหน้าไปได้ 
 บุษกร วัชรศรีโรจน์ (2548, หน้า 15) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง การบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนให้องค์การและบุคลากรสามารถที่จะปรับตัวและตอบรับ 
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ และฉตัยาพร  เสมอใจ (2547, หน้า 301) ได้กล่าวว่าการบริหาร
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การกระท าให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างมีระบบตามแผนที่ได้จัดท าไว้ 
การบริหารการเปลี่ยนแปลงตามนัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อให้การน าระบบและวิธีการใหม่ๆ  มา
ปฏิบัติในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ  การเปลี่ยนแปลงนัยน้ีเป็นการเปลี่ยนแปลงภายใน
องค์การที่เกิดขึ้นอยู่ภายใต้อ านาจการบริหารขององค์การ 
 สรุปได้ว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความพยายามในการแปรเปลี่ยนจาก
ภาพที่เป็นอยู่ไปสู่สภาพที่องค์การพึงประสงค์ เพื่อให้สามารถด ารงอยู่ได้ภายใต้สิ่งแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการมีศักยภาพสูงในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว และด าเนินภารกิจเพื่อตอบสนองต่อกลุ่มเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล 
 
2.  ความส าคัญ  
 การบริหารการเปลี่ยนแปลงถือเป็นแนวคิดที่มีความส าคัญต่อการอยู่รอดและการเติบโต
ขององค์การในยุคปัจจุบันอย่างมาก เน่ืองจากสภาพแวดล้อมของสังคมในทุกระดับต่างมีการ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และเป็นไปอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา ซึ่งส่งผลกระทบอย่างหลีกเลี่ยง
มิได้ต่อองค์การในลักษณะต่างๆ เช่น ธุรกิจฟิล์มของอีสต์แมนโกดัก (Eastman Kodak Company) 
ผู้ผลิตฟิล์มและกล้องถ่ายรูปยักษ์ใหญ่  ต้องประกาศล้มละลายเมื่อเดือนมกราคม พ.ศ. 2555 
เน่ืองจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากกระแสการใช้เทคโนโลยีกล้องดิจิตอล หรือแม้ก ระทั่ง
หน่วยงานราชการที่เคยกุมอ านาจการบริหารงานของประเทศมาเป็นร้อยๆ ปี ก็ถูกกระแสการ
จัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management; NPM) เข้ามาเปลี่ยนแปลงวิธีการบริหารงาน 
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โดยมีการตัดทอน ถ่ ายโอน และกระจายอ านาจจากส่วนกลางไปสู่ท้องถิ่นเป็นอันมาก  ซึ่ง
สอดคล้องกับที่ปัณรส  มาลากุล  ณ อยุธยา (2548 , หน้า 3-4) ได้กล่าวว่า องค์การที่ไม่สามารถ
บริหารจัดการเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวให้ทันกับสภาพแวดล้อมได้ มักจะพบกับ
ความเสื่อมถอยและล่มสลายในที่สุด ส่วนองค์การที่สามารถปรับตัวได้อย่างเท่าทันก็จะสามารถ
อยู่รอดและเจริญก้าวหน้าต่อไปได้  
 
4.  กรอบแนวคิดในประเด็นการบริหารการเปล่ียนแปลง  
 จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องของการบริหารการเปลี่ยนแปลงพบว่า 
มีแนวคิดทางวิชาการที่จ าแนกถึงประเด็นส าคัญของการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับ
การก าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังน้ี 
 4.1 John P. Kotter (2002, Online) ได้ให้ความส าคัญกับบทบาทของผู้บริหาร โดยเห็นว่า
เป็นผู้ขับเคลื่อนหลักในการเปลี่ยนแปลงให้ประสบผลส าเร็จ ดังน้ี 
 

 
 
ภาพประกอบที่ 5 The 8-Step Process for Leading Successful Change (ที่มา: ส านักงาน ก.พ.ร., 2550, 
หน้า 2) 
  4.1.1 เพิ่มระดับความจ าเป็นเร่งด่วน (Increase Urgency) โดยก าหนดเป้าหมายการ
เปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน และมีผลต่อพนักงานในองค์การ 
  4.1.2 สร้างทีมผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Build the Guiding Teams) โดยคัดเลือก
พนักงานที่ตั้งใจมุ่งมั่น อีกทั้งมีประเภทและระดับทักษะที่เหมาะสมส่งเสริมกัน 
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  4.1.3 ก าหนดวิสัยทัศน์ให้ชัดเจนถูกต้อง (Get the Vision Right) อีกทั้งก าหนด กล
ยุทธ์การปรับเปลี่ยนที่มุ่งให้เกิดผลในระดับอารมณ์ความรู้สึกของพนักงานที่เกี่ยวข้องเพื่อให้การ
เปลี่ยนแปลงเกิดผลลัพธ์และคงอยู่อย่างต่อเน่ือง 
  4.1.4 สื่อสารเพื่อหาเสียงสนับสนุน (Communicate for Buyin) โดยให้พนักงานผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียประโยชน์ได้เข้ามีส่วนร่วมตั้งแต่ต้น และมีการสื่อสารประชาสัมพันธ์ให้เข้าใจง่าย 
และอย่างเข้าใจความรู้สึก รวมถึงเข้าใจความจ าเป็นของผู้ได้รับผลกระทบ 
  4.1.5 สนับสนุนให้เกิดการลงมือท า (Enable Action) ขจัดอุปสรรคข้อขัดข้องต่างๆ 
หาทางให้ได้รับค าติชม และการสนับสนุนจากผู้บริหาร ให้ก าลังใจและให้รางวัลแก่ความคืบหน้า
และความส าเร็จต่างๆ ในกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
  4.1.6 สร้างผลงานให้เป็นที่ประจักษ์ในเบื้องต้นก่อน (Create Short-term Wins) 
ผลักดันให้งานขนาดเล็ก เช่น โครงการย่อยในกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง ฯลฯ ประสบ
ผลส าเร็จเป็นประโยชน์แก่พนักงาน ผู้เกี่ยวข้องให้เป็นแบบอย่างในเบื้องต้นเพื่อสร้างขวัญก าลังใจ
แก่ทีมงานและเป็นโอกาสให้ได้รับความร่วมมือร่วมใจเพิ่มเติมจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
  4.1.7 มุ่งมั่นไม่ย่อท้อ (Don’t Let Up) ผลักดันสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จต่อเน่ือง 
รายงานความคืบหน้าของสิ่งที่ประสบความส าเร็จแล้ว และขั้นตอนก าหนดการด าเนินงานต่อไป 
  4.1.8 รักษาผลการเปลี่ยนแปลงไว้ให้คงอยู่ (Make It Stick) บูรณาการให้ผลการ
เปลี่ยนแปลงกลายเป็นส่วนหน่ึงของระบบอย่างถาวร ใช้กระบวนวิธีการบริหารจัดการองค์ก าร 
เช่น การรับพนักงานใหม่ การเลื่อนต าแหน่ง และปูนบ าเหน็จความดีความชอบ ฯลฯ เพื่อเป็น
กลไกในการรักษาผลงานการเปลี่ยนแปลงองค์การไว้ให้ด ารงอยู่อย่างถาวร 
  เห็นได้ว่า เป็นแนวคิดที่เน้นบทบาทของผู้บริหารในการผลักดันการเปลี่ยนแปลง จึง
เป็นแนวคิดที่เหมาะกับองค์การที่ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญ มีวิสัยทัศน์องค์การชัดเจน และพร้อม
จะผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น 
 4.2 Peter M. Senge (2006, p. 6) ได้กล่าวว่า การปรับเปลี่ยนองค์การจะเริ่มที่การ
ปรับเปลี่ยนความคิดความเช่ือ ค่านิยมของพนักงานส่วนใหญ่ในองค์การ ผู้บริหารมีบทบาทในการ
สร้างสภาวะแวดล้อมที่เอื้อต่อการเปลี่ยนแปลงน้ีในระดับบุคคล แต่ไม่สามารถบังคับให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงขึ้นได้หากพนักงานขององค์การไม่สมัครใจ ซึ่ง  Peter M. Senge เ ช่ือว่าการ
เปลี่ยนแปลงที่แท้จริงเกิดจาก “ความรู้อันหยั่งลึก” ในองค์การเท่าน้ัน และโดยที่หน่วยเรียนรู้พื้นฐาน
ในองค์การคือ กลุ่มพนักงาน/ทีมงานที่ปฏิบัติภารกิจอย่างใดอย่างหน่ึง Peter M. Senge จึงเสนอแนะ 
Core Learning Capabilities for Team (ความสามารถในการเรียนรู้อันเป็นแกนหลักส าหรับทีม) 
ดังรูป 
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ภาพประกอบที่ 6 Core Learning Capabilities for Team (ที่มา: ส านักงาน ก.พ.ร., 2550, หน้า 4) 
 
  Peter M. Senge เน้นการสร้างองค์การที่สามารถเรียนรู้ได้ ซึ่งพนักงานเพิ่มพูน
ความสามารถของตนในการสรรค์สร้างผลลัพธ์ที่ปรารถนาอย่างแท้จริง  องค์การสามารถแก้ไข
อุปสรรคในการเรียนรู้ด้วยหลัก 5 ด้าน (the five learning disciplines) ที่พนักงานและทีมงานต่างๆ 
ในองค์การควรพัฒนาขึ้นเพื่อสร้างศักยภาพในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง อันจะน าไปสู่การ
พัฒนาในระดับองค์การ ซึ่งการเรียนรู้ 5 ด้าน ได้แก่ Systems Thinking (การคิดเชิงระบบ), 
Personal Mastery  (ความเป็นเลิศในระดับบุคคล), Mental Models (กรอบความนึกคิด), Shared 
Vision (วิสัยทัศน์ร่วมกัน) และ Team Learning (การเรียนรู้ร่วมกัน) โดยที่กรอบแนวคิดน้ีเน้นการ
เรียนรู้ในระดับบุคคล จึงเหมาะแก่องค์การที่มุ่งพัฒนาพนักงาน และต้องการให้การเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้นในระดับปัจเจกบุคคลก่อนจะขยายไปสู่ระดับองค์การ 
 4.3 David L. Cooperrider, Whitney D. Gunter & Jacqueline M. Stavros (2003, p. 43-46) 
ได้กล่าวถึง Appreciative Inquiry ว่าเป็นกระบวนการศึกษาค้นหาร่วมกันเพื่อค้นหาสิ่งที่ดีที่สุดใน
ตัวพนักงานในองค์การ ซึ่ง Appreciative Inquiry ถือเป็นกระบวนการค้นหาอย่างเป็นระบบว่า 
อะไรเป็นสาเหตุส าคัญที่ท าให้ระบบด าเนินไปอย่างดีที่สุด เพราะเป็นศิลปะการถามค าถามเชิงบวก
เพื่อที่น าไปสู่การกระบวนการเปลี่ ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่ งแนวคิดน้ีในระยะแรก
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนคือ Discovery, Dream, Design และ Destiny และต่อมามีการขยาย
กระบวนการโดยเพิ่ม Definition เข้าไปเป็น 5D ดังรูป 
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ภาพประกอบที่ 7 Appreciative Inquiry (ที่มา: ส านักงาน ก.พ.ร., 2550, หน้า 5) 
 
  4.3.1 ค านิยามศัพท์ (Definition) โดยในระหว่างขั้นตอนการก าหนดค านิยามศัพท์น้ัน 
องค์การจะต้องเลือกหัวข้อของการสอบถามส าหรับสร้างการเรียนรู้และนวัตกรรม โดยค าถาม
จะต้องมุ่งเน้นไปที่ประเด็นที่มีคุณค่าและมีประโยชน์ต่อพนักงาน และประเด็นปัญหาที่จะสามารถ
น าไปสู่ความส าเร็จขององค์การต่อไป  
  4.3.2 การค้นพบ (Discovery) เป็นการค้นหาส าหรับ “สิ่งที่จะดีที่สุด” โดยมุ่งเน้นใน
ช่วงเวลาที่องค์การมีความเป็นเลิศ หรือประสบความส าเร็จในระดับสูง การค้นพบที่มีความหมาย
ต่อองค์การอาจมาจากการสนทนากับพนักงานขององค์การ ซึ่งอาจรวมทั้งผู้มีส่วนได้เสียภายนอก
องค์การด้วยก็ได้  ทั้ง น้ี ผลลัพธ์ที่ส าคัญของการค้นพบคือ ค าอธิบายที่มีหลักการ ซึ่งสามารถ
สามารถจับต้องได้ เป็นรูปธรรม 
  4.3.3 จินตภาพ (Dream) ในขั้นตอนน้ีเป็นการส ารวจของ “สิ่งที่อาจจะเป็น” โดยมี
การขยายตัวเพื่อให้ได้ “สิ่งที่จะดีที่สุด” ขององค์การที่ควรจะเกิดขึ้นในอนาคต ผลลัพธ์ที่ส าคัญ
ของขั้นตอนน้ีคือ ภาพความคิดสร้างสรรค์ในอนาคต และองค์การต้องมีความสามารถในการ
ผลักดันให้เป็นไปได้ 
  4.3.4 การออกแบบ (Design) ในขั้นตอนน้ีเป็นเรื่องการร่วมสร้าง “มูลเหตุ” และ
วิสัยทัศน์แห่งอนาคตที่สร้างขึ้น โดยองค์การจะท าการออกแบบกิจกรรมต่างๆ รวมทั้งรายละเอียด
ในด้านโครงสร้างพื้นฐาน และด้านเทคนิค เพื่อน าไปสู่ผลส าเร็จในอนาคต  ผลลัพธ์ที่ส าคัญของ
ขั้นตอนน้ีคือ ต้องมีแนวทางที่ชัดเจน และมีกิจกรรมต่างๆ ที่สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเน่ือง  
  4.3.5 โชคชะตา/การส่งมอบ (Destiny/Delivery) ในขั้นตอนน้ี ได้มุ่งเน้นเฉพาะใน
เรื่องของความมุ่งมั่นเฉพาะบุคคล ความผูกพันต่อองค์การ และการสร้างนวัตกรรม “สิ่งที่จะเป็น” 
ผลลัพธ์ที่ส าคัญของขั้นตอนน้ีคือ การเรียบเรียงชุดข้อมูลของการเปลี่ยนแปลง โครงสร้างพื้นฐาน
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ทางสังคม และทางเทคนิคขององค์การ  วิธีการจัดการทรัพยากรมนุษย์  การวัดและระบบ
ประเมินผล  ระบบบริการลูกค้า   
 4.4 ส านักงาน ก.พ.ร. (2550, หน้า 12-23) ได้กล่าวถึงกิจกรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(Change Management Activities) ไว้ว่า เป็นกิจกรรมที่ก าหนดขึ้นเพื่อสนับสนุนกิจกรรมการ
ปรับเปลี่ยนองค์การ (Organization Change Activities) โดยอาจมุ่ งสร้ างการยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นภายในองค์การอย่างเป็นล าดับขั้นตอน เพื่อลดแรงต้าน และเพิ่มแรง
สนับสนุนจากพนักงานภายในองค์การ ซึ่งจะช่วยให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อองค์การและพนักงาน
ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ดังน้ัน การบริหารการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นการสนับส นุนเติมเต็มภารกิจเพื่อ
ปรับเปลี่ยนองค์การให้มีความสมบูรณ์ครบถ้วน และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง  ได้ก าหนด
ขั้นตอนวิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยปรับประยุกต์แนวคิดการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ใช้
กันแพร่หลายในนานาประเทศ เพื่อให้เหมาะสมกับบริบทการเปลี่ยนแปลงองค์การในภาครัฐของ
ประเทศไทย โดยเน้นการสร้างความยอมรับในองค์การตามล าดับขั้นตอน APEC รวม 4 ขั้นตอน
คือ “รับรู้” (Awareness) “ศรัทธา” (Passion) “ศึกษาวิธี” (Education) และ “มีความสามารถ” 
(Competence) ดังรูป 
 

 
 
ภาพประกอบที่ 8 รูปการบริหารการเปลี่ยนแปลงตามขั้นตอน APEC (ที่มา: ส านักงาน ก.พ.ร., 2550, 
หน้า 12) 
 
  4.4.1 ขั้นการรับรู้ (Awareness) ขั้นตอนน้ีเป็นการสร้างความตระหนักรู้ในกลุ่ม
พนักงานและผู้เกี่ยวข้องถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งสร้างความเข้าใจในความเสี่ยง
หรือผลเสียทั้งในระดับองค์การและพนักงาน หากองค์การไม่ด าเนินแผนการเปลี่ยนแปลง 
กิจกรรมการสร้างการรับรู้ ได้แก่ การจัดวาระแนะน าโครงการโดย Project Sponsor ซึ่งเป็นบุคคล
ที่พนักงานเช่ือถือหรือไว้วางใจ เพื่อสร้างความเข้าใจอันดีและความร่วมมือตั้งแต่เริ่มด าเนินการ 
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การจัดกิจกรรมสื่อสารประชาสัมพันธ์ต่างๆ เช่น บอร์ดประชาสัมพันธ์ เสียงตามสาย จดหมาย
เวียน/Memos, Email, Intranet, โปสเตอร์ การจัดเวทีอภิปรายเฉพาะกลุ่มเป้าหมาย เป็นต้น ปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อการรับรู้ของพนักงานในองค์การ ได้แก่ (1) ทัศนะของพนักงานต่อสภาพปัจจุบัน : 
พนักงานในองค์การจะประกอบด้วย 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ กลุ่มที่มีความคุ้นชินกับสภาวการณ์ปัจจุบัน 
มีแนวโน้มจะปฏิเสธหรือต่อต้านการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และกลุ่มที่ไม่พึงพอใจใน
สภาวการณ์ปัจจุบัน จึงมีความยินดีและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้มากกว่ากลุ่มแรก  
(2) ทัศนะของพนักงานต่อประเด็นการเปลี่ยนแปลงน้ันๆ : พนักงานแต่ละคนจะมีกระบวนวิธีคิด
และท าความเข้าใจกับข้อมูลหรือสภาวการณ์รอบตัวต่างๆ กันไป รวมถึงวิธีการมองความจ าเป็น
ในการเปลี่ยนแปลงก็แตกต่างกันไปด้วย ผู้บริหารการเปลี่ยนแปลงจึงต้องช้ีแจงความจ าเป็นในการ
เปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกับทัศนะมุมมองของพนักงานแต่ละคน จึงจะสามารถสร้าง
ความตระหนักรู้ในประเด็นการเปลี่ยนแปลงน้ันๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและลดแรงต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลงตั้งแต่เริ่มด าเนินการ (3) ความน่าเช่ือถือของผู้แจ้งข้อมูลข่าวสาร : ความน่าเช่ือถือของ
ผู้แจ้งข้อมูลข่าวสารการปรับเปลี่ยนในองค์การมีผลอย่างส าคัญต่อระดับการตระหนักรู้เรื่องการ
เปลี่ยนแปลงน้ันๆ ของพนักงานในองค์การ ผู้ที่มาท าหน้าที่สื่อสารขององค์การควรเป็นบุคคลที่
ได้รับความไว้วางใจจากพนักงานทั่วไปในองค์การ ซึ่งโดยปกติพนักงานในองค์การมักจะคาดหวัง
ว่า ผู้บริหารระดับสูงมีความเห็นว่า การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นมีความเกี่ยวข้อง เช่ือมโยงกับกลยุทธ์ 
ระดับองค์การอย่างไร และการเปลี่ยนแปลงน้ันจะมีผลต่อตนเองอย่างไรบ้าง นอกจากน้ี ประวัติ
ของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอดีตก็มีผลต่อการรับรู้ของพนักงานเช่นกัน โดยในกรณีที่การ
เปลี่ยนแปลงไม่ประสบผลส าเร็จหรือไม่สามารถปฏิบัติให้เกิดผลได้จริง ก็จะลดความน่าเช่ือถือ
ของความพยายามผลักดันการเปลี่ยนแปลงครั้งใหม่ได้ (4) ข่าวลือและข้อมูลเท็จในองค์การ : ข่าว
ลือและข้อมูลเท็จที่แพร่สะพัดอยู่ในองค์ก ารจะสร้างปัญหาต่อการรับรู้ เพราะพนักงานของ
องค์การจะแยกแยะได้ยากว่า ข้อมูลเรื่องใดคือข้อมูลจริง และข้อมูลเรื่องใดคือข้อมูลเท็จ ซึ่งจะ
ส่งผลต่อเน่ืองท าให้ผู้บริหารต้องใช้เวลาและความพยายามในการช้ีแจงประเด็นการเปลี่ยนแปลง
ให้แก่พนักงานมากกว่าปรกติ และ (5) ความสมเหตุสมผลของเรื่องที่จะต้องปรับเปลี่ยน : ประเด็น
การเปลี่ยนแปลงองค์การแต่ละประเด็นมีระดับความสมเหตุสมผลและความจ าเป็นต่างๆ กัน บาง
ประเด็นมีความจ าเป็นของบริบทแวดล้อมบีบบังคับให้จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยน ท าให้โต้แย้งได้ยาก 
ส่วนประเด็นการเปลี่ยนแปลงที่มีแนวโน้มว่าจะเกิดการโต้แย้งได้ ก็จ าเป็นต้องใช้ความพยายาม
มากขึ้นในการสร้างความตระหนักรู้ 
  4.4.2 ขั้นการสร้างศรัทธา (Passion) ขั้นตอนน้ีเป็นการสร้างความศรัทธา เพื่อกระตุ้น
ให้พนักงานอยากมีการเปลี่ยนแปลง เป็นขั้นตอนหลังจากที่สามารถสร้างการตระหนักรู้ให้แก่
พนักงานขององค์การแล้ว การสร้างศรัทธาอาจท าได้โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้ามีส่วนร่วม
ตั้งแต่ต้น เพื่อให้เข้าใจกระบวนการและความจ าเป็น และสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกันใน



 73 

การเปลี่ยนแปลงน้ัน การตอบค าถามเรื่องประโยชน์เฉพาะพนักงาน (What Is In It For Me – WIIFM) 
จากการเปลี่ยนแปลงครั้งน้ันได้อย่างกระจ่างชัดเจนในระดับบุคคล เป็นต้น ความเช่ือทั่วไปที่ว่าเมื่อ
พนักงานในองค์การเกิดการรับรู้แล้ว จะเกิดความต้องการอยากเปลี่ยนแปลงขึ้นเอง อาจไม่เป็น
จริงเสมอไป เน่ืองจากมีเหตุปัจจัยอื่นๆ ที่มีผลต่อระดับความ “ศรัทธา” อยากเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 
(1) ลักษณะการเปลี่ยนแปลงและประโยชน์ : ควรช้ีแจงท าความเข้าใจถึงรูปแบบการเปลี่ยนแปลง
ว่าจะน าพาองค์การไปในทิศทางใด รวมถึงประโยชน์ที่จะได้รับทั้งต่อองค์การ และพนักงานภาย
หลังจากการด าเนินโครงการเปลี่ยนแปลงส าเร็จ หากพนักงานเห็นประโยชน์ที่จะได้รับจากการ
เปลี่ยนแปลง ย่อมเช่ือได้ว่าการด าเนินโครงการก็จะได้รับการสนับสนุนอย่างเต็มที่ แต่ในทาง
ตรงกันข้าม หากการเปลี่ยนแปลงไม่สามารถช้ีแจงถึงประโยชน์ที่พนักงานแต่ละคนจะได้รับหรือมี
สัญญาณบอกถึงความไม่ยุติธรรมที่อาจเกิดขึ้นจากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงก็อาจส่งผลให้มีการ
ต่อต้าน (2) ประวัติและบริบทขององค์การ : ประวัติและบริบทขององค์การน้ีรวมถึงความส าเร็จ
ของความพยายามในการปรับเปลี่ยนองค์การที่เคยด าเนินการมาจ านวนโครงการ/กิจกรรมการ
เปลี่ยนแปลงที่ด าเนินอยู่ในองค์การในช่วงเวลาน้ันๆ รางวัลหรือความดีความชอบที่ พนักงาน
ได้รับจากการปรับเปลี่ยนองค์การครั้งก่อนๆ ตลอดจนวัฒนธรรมและทิศทางโดยรวมขององค์การ 
ฯ เหล่าน้ีล้วนมีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจว่าจะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ในองค์ก าร
ต่อไปหรือไม่ ถ้าองค์การเคยด าเนินการเปลี่ยนแปลงแล้วไม่ประสบความส าเร็จ หรือองค์การยอม
ให้พนักงานบางกลุ่มไม่ต้องปฏิบัติตามประเด็นการเปลี่ยนแปลงบางเรื่อง การ ด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงในครั้งต่อๆไปก็อาจไม่ได้รับความสนับสนุนเต็มที่  (3) สภาวการณ์ส่วนบุคคล : 
สภาพบริบทของพนักงานแต่ละคนในเรื่องส่วนตัว เช่น สถานภาพทางการเงิน อายุ  สุขภาพ 
ความสัมพันธ์ภายในครอบครัว และความสัมพันธ์ในที่ท างาน ประวัติการศึกษา ความส าเร็จที่ผ่าน
มาในชีวิตส่วนตัว และหน้าที่การงาน ฯ ล้วนมีบทบาทต่อกระบวนการตัดสินใจสนับสนุน หรือไม่
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในองค์การได้ทั้งสิ้น (4) แรงบันดาลใจส่วนบุคคล : แรงบันดาลใจ
ส่วนบุคคลของพนักงานน้ีมีความแตกต่างกันไป เช่น ค่านิยม ความเช่ือส่วนบุคคล ความมุ่งหวัง
ในชีวิต ฯ ซึ่งโลกทัศน์ด้านบวกได้แก่ การแสวงหาความยอมรับนับถือ ความก้าวหน้าในงานอาชีพ 
ความประสงค์จะช่วยเหลือผู้อื่น จะช่วยให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการท าความดี ส าหรับ
โลกทัศน์ด้านลบน้ันจะเน้นการป้องกันและหลีกเลี่ยงความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นในการท างาน ซึ่งแรง
บันดาลใจส่วนบุคคล จะเป็นตัวก าหนดระดับความร่วมมือในการเปลี่ยนแปลงองค์การได้อีกปัจจัย
หน่ึง 
  4.4.3 ขั้นการศึกษาวิธี (Education) ขั้นตอนน้ีเป็นการเปิดโอกาสและจัดเตรียม
กิจกรรมเสริมความรู้ ตลอดจนให้การสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ  ที่จ าเป็นเพื่อให้พนักงานใน
องค์การมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นการเปลี่ยนแปลงพัฒนาองค์การ
น้ันๆ รวมทั้งความเข้าใจในบทบาทและความรับผิดชอบใหม่ที่สัมพันธ์กับการเปลี่ยนแปลงที่
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เกิดขึ้น ทั้งน้ีเพราะความเข้าใจถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงและความกระตือรือร้นอยาก
เปลี่ยนแปลงเพียงล าพังไม่อาจน าพาไปสู่ความส าเร็จได้หากพนักงานในองค์การไม่รู้วิธีปฏิบัติ 
เพื่อไปสู่ วิถีใหม่ กิจกรรมงานในขั้นตอนการ “ศึกษาวิธี” น้ี ได้แก่ การประเมินระดับความรู้ /
ทักษะ/สมรรถนะปัจจุบันของพนักงานในหัวข้อที่ประสงค์จะให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การจัด
กิจกรรมเสริมความรู้และทักษะรายการที่จ าเป็นแก่พนักงานยังอ่อนด้อยอยู่ ตลอดจนริเริ่มกิจกรรม
อื่นๆ เพื่อเสริมความรู้เฉพาะในเรื่องที่ประสงค์จะให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เช่น การรับถ่ายทอด
ความรู้และประสบการณ์โดยตรงจากผู้เช่ียวชาญ ฯ ตามความเหมาะสมและจ าเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ
การปรับตัวของพนักงานในขั้นตอนน้ี ได้แก่ (1) ฐานความรู้ปัจจุบัน : พื้นฐานความรู้อาจมาจาก
การศึกษา หรือการเรียนรู้สั่งสมประสบการณ์จนเช่ียวชาญในเรื่ องน้ันๆ พนักงานที่มีพื้น
ฐานความรู้ในประเด็นการเปลี่ยนแปลงดีอยู่แล้ว ย่อมสามารถสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงได้อย่าง
เต็มประสิทธิภาพมากกว่าพนักงานที่ไม่มีความรู้ในเรื่องน้ัน (2) ความสามารถในการเรียนรู้  : 
ความสามารถในการเรี ยนรู้ ของพนักงานแต่ละคน  มีความแตกต่างกันไปในเรื่องต่างๆ 
ความสามารถที่แตกต่างกันน้ีมีผลให้พนักงานสามารถสนับสนุนประเด็นการเปลี่ยนแปลงได้ใน
ระดับต่างๆ กันไป (3) ทรัพยากรสนับสนุนการเรียนรู้  : ศักยภาพขององค์การในการจัดหา
ทรัพยากรที่สนับสนุนการเรียนรู้ เช่น ผู้เช่ียวชาญในเรื่องที่จะด าเนินการเปลี่ยนแปลง คู่มือ การ
ฝึกอบรม ฯ มีผลต่อระดับการเรียนรู้ของพนักงานในขั้นตอนน้ี (4) ความพร้อมของแหล่งข้อมูล
ความรู้ : ความพร้อมของแหล่งข้อมูลความรู้ที่จ าเป็นในประเด็นการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อระดับ
ความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงในขั้นตอนน้ี โดยเฉพาะหากเป็นการเปลี่ยนแปลงที่จ าเป็นต้อง
อาศัยองค์ความรู้เฉพาะสาขา 
  4.4.4 ขั้นมีความสามารถ (Competence) ขั้นตอนน้ีเป็นการสร้างความเช่ือมั่นในการ
ปฏิบัติจริง อันเกิดจากการที่พนักงานได้น าความรู้ความเข้าใจในเรื่องที่จะด าเนินการเปลี่ยนแปลง
ไปประยุกต์ใช้จนเกิดทักษะและความมั่นใจว่าสามารถประสบความส าเร็จได้ด้วยวิธีการแบบใหม่ 
ได้แก่ การจัดโอกาส On-The-Job Training หรือ Job Shadowing แก่กลุ่มเป้าหมาย การจัดวาระ
แลกเปลี่ยนความรู้ และประสบการณ์ในหมู่ผู้เคยด าเนินการมาแล้ว (Knowledge and Experience 
Sharing Forum) การจัดโอกาสให้พนักงานกลุ่มเป้าหมายได้รับการช้ีแนะรายบุคคล ( Individual 
Coaching) เพื่อสนับสนุนและแก้ไขปัญหาเฉพาะบุคคลที่ไม่อาจด าเนินการได้ในการฝึกอบรม
สัมมนาเป็นกลุ่มใหญ่ การริเริ่มกิจกรรม/เวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ์ เช่น Success Stories Forum 
ฯลฯ เพื่อเสริมทักษะเสริมแรงบันดาลใจ/ความมั่นใจในการปฏิบัติจริง และขยายมุมมองในการ
ทดลองปฏิบัติจริงส าหรับพนักงานกลุ่มเป้าหมายตามความเหมาะสม ปัจจัยที่สนับสนุนให้
บุคลากรในองค์การพัฒนาองค์ความรู้ ทักษะและประสบการณ์ไปจนถึงระดับที่ “มีความสามารถ” 
กล่าวคือมีความมั่นใจและสามารถสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลได้แก่ (1) ความสามารถทางกายภาพ : ทักษะหรือข้อจ ากัดทางกายภาพบางอย่าง เช่น 
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ทักษะทางการกีฬา ความเจ็บป่วยด้วยโรคประจ าตัวบางอย่างของพนักงาน ฯ อาจเป็นปัจจัย
ส่งเสริมหรืออุปสรรคส าคัญในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองค์ก ารในระดับบุคคลได้             
(2) ความสามารถทางสติปัญญา : ระดับความถนัดในการใช้ทักษะทางสมองด้านต่างๆ เช่น การ
ค านวณ การใช้ภาษา การคิดวิเคราะห์ ฯ มีผลต่อความสามารถในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง
องค์การในประเด็นที่ต้องการความสามารถในด้านน้ันๆ (3) เวลาที่ต้องใช้ในการพัฒนาความรู้  : 
พนักงานจ าเป็นต้องพัฒนาทักษะ ความรู้ให้ทันก าหนดเวลาที่จะด าเนินการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้
ภารกิจการปรับเปลี่ยนองค์การด าเนินไปได้ตามเป้าหมาย หากไม่สามารถพัฒนาความรู้ได้ทัน
ภายในก าหนดเวลา แม้พนักงานจะมีศักยภาพที่จะสามารถพัฒนาได้ ก็อาจไม่อยู่ในฐานะที่จะ
สามารถสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองค์ก ารได้ทันเวลา (4) ความพร้อมของทรัพยากรเพื่อ
สนับสนุนการพัฒนา : ทรัพยากรดังกล่าว เช่น ทรัพยากรทางการเงิน คู่มือและเครื่องมือต่างๆที่
จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลง การมีผู้เช่ียวชาญคอยให้ค าปรึกษาช้ีแนะในเรื่องที่จะด าเนินการ
เปลี่ยนแปลง ฯ เมื่อองค์การด าเนินการเปลี่ยนแปลงไปได้ช่วงหน่ึงอาจพบว่า ผู้ร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงต้องการการสนับสนุนช้ีแนะเฉพาะเรื่อง การพัฒนาทักษะและความสามารถของ
พนักงานจะด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นหากองค์การสามารถจัดเตรียมทรัพยากรเหล่าน้ี
ไว้ให้พร้อมเมื่อการเปลี่ยนแปลงด าเนินมาถึงจุดน้ี  (5) อุปสรรคทางจิตใจ : ความไม่พร้อมทาง
สภาวะจิตใจ เช่น ความกลัวอุปสรรคการขาดความมั่นใจในตนเองของพนักงาน ฯ อาจบั่นทอน
สมาธิ ส่งผลให้เกิดความคิดด้านลบ หรือลดแรงจูงใจในการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงได้ 
 4.5 เกศินี  วิฑูรชาติ (2551, หน้า 10) ได้กล่าวถึงกระบวนการในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงไว้ 4 ขั้นตอนโดยยกกรณีศึกษาของ K Bank ประกอบดังน้ี 
  ขั้นที่ 1 ท าให้คนตระหนักถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง โดย (1) ถือเอาโอกาส
พิเศษ เช่น ครบรอบ 50 ปี ในการสร้างการเปลี่ยนแปลงให้ธนาคารครั้งใหญ่  (2) สื่อสารในทุก
ช่องทางให้พนักงานเห็นความจ าเป็นในการต้องปรับตัวรับการเปิดเสรีทางการเงิน  (3) จัดท าสื่อ
ทัศนูปกรณ์และกิจกรรมต่างๆ อย่างต่อเน่ืองเพื่อสร้างกระแสการเปลี่ยนแปลง 
  ขั้นที่  2 ผู้น าถือธงน า โดย (1) ผู้บริหารสูงสุดออกเดินสายพบผู้บริหารสาขาทั่ว
ประเทศ พูดในทุกโอกาสที่เอื้ออ านวย เขียนลงวารสารภายใน เพื่อสื่อสารให้พนักงานเข้าใจ
เหตุผลและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ (2) สร้างความมั่นใจว่าการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่การ
ท าให้คนตกงานหรือเดือดร้อน แต่จะน าไปสู่การท างานแบบฉลาดขึ้น ได้งานมากขึ้น โดยใช้เวลา
น้อยลง (3) ให้ค ามั่นที่จะเป็นผู้สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอย่างเต็มที่ พร้อมขอความร่วมมือ 
  ขั้นที่ 3 ก าหนดวิสัยทัศน์สภาพอนาคตที่ต้องการ โดย (1) เป็นธนาคารแห่งภูมิภาค 
(2) การบริการลูกค้าเป็นหัวใจอันดับหน่ึง  (3) เป็นเลิศใน Retail Banking (4) ได้มาตรฐานสากล 
แข่งขันกับธนาคารต่างประเทศได้ (5) พนักงานต้องใช้เวลาส่วนใหญ่เพื่อบริการลูกค้า ไม่ใช่ท าข้อมูล
หรืองานเอกสาร 
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  ขั้นที่ 4 วางแผนและปฏิบัติตามขั้นตอน โดย (1) จัดตั้งทีมพิเศษเพื่อขับเคลื่อนการ
เปลี่ยนแปลง (2) ปรับโครงสร้างให้เป็น Flat Organization มีระดับช้ันที่น้อยลง  (3) แยกหน่วยงาน
ที่ไม่ใช่ Core Business บางส่วนออกไปตั้งเป็นบริษัทใหม่  (4) นิยามความหมายของต าแหน่งงาน
ใหม่ เปลี่ยนช่ือต าแหน่งงาน (5) เปลี่ยนแปลงวิธีการท างานของพนักงาน เปลี่ยนแปลงระบบงาน 
(6) โอนย้าย เกลี่ยพนักงาน (7) ให้อ านาจการตัดสินใจกับผู้บริหารแต่ละสายงานมากขึ้น เพื่อความ
รวดเร็วในการตัดสินใจ (8) ปรับโฉมที่ท าการสาขา จัดซื้อซอร์ฟแวร์ใหม่ เพื่อท างานได้รวดเร็วขึ้น 
  ขั้นที่ 5 ติดตามประเมินผลและปรับปรุง โดย (1) ติดตามผลการเปลี่ยนแปลงอย่าง
สม่ าเสมอ (2) ปรับแผนเป็นระยะๆ  
 4.6 Kurt Lewin (1947, p. 5-41) ได้เสนอว่า การเปลี่ยนแปลงในองค์การมีธรรมชาติที่
แบ่งได้เป็น 3 ขั้นตอนดังน้ี 
   ขั้นที่ 1 เขย่าให้ละลาย (Unfreeze) โดยองค์การต้องลงแรงเขย่าท าให้เกิดสภาวะ
ละลายจากสภาพแข็งตัวก่อน ทั้งด้วยการดัน (Push) ซึ่งหมายถึงการบังคับว่า ต้องท า ไม่ท าไม่ได้ 
ไม่เปิดทางอื่นใดให้เลือก ถ้าจ าเป็นก็มีการใช้ก าลัง และการดึง (Pull) คือ การชักน าจูงใจให้
ตัดสินใจเลือกท าเอาเอง เมื่อถูกเขย่าจนอยู่ไม่สุขในสภาพเดิมอีกต่อไปแล้วก็ถือว่าอยู่ในสภาพ
พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง (Change Readiness) 
   ขั้นที่ 2 ลงมือเปลี่ยนแปลง (Transition) โดยผู้น าต้องเป็นผู้ให้ค าปรึกษา และให้
การสนับสนุน เพื่อช่วยให้พนักงานเต็มใจพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นอย่างจริงจัง 
   ขั้นที่  3 ปล่อยให้กลับตกผลึกหรือแข็งตัวใหม่ (Refreeze) เป็นช่วงที่การ
เปลี่ยนแปลงได้ด าเนินมาถึงจุดสิ้นสุด และเกิดวัฒนธรรมใหม่องค์การอีกครั้ง  
 4.7 Larry Bossidy (2002, p. 6) ได้เสนอการเปลี่ยนแปลงองค์การด้วยการลงมือท า โดย
ให้มีการด าเนินการใน 4 ขั้นตอน ดังน้ี 
   4.7.1 จดจ่ออยู่กับเป้าหมายส าคัญ (Focus on Widely Important Goal) หมายถึง 
เป้าหมายส าคัญสูงสุดเพียงหน่ึงหรือสองอย่าง ทั้งน้ี เป้าหมายต้องเป็นตัวเลขที่บรรลุได้ในชีวิตจริง 
เป้าหมายต้องบอกว่าจะขยับไปจากไหน ไปถึงไหน ในเวลาเท่าใด (From X, to Y, by When) การ
วางเป้าหมายในลักษณะน้ีเพื่อให้ทราบเสียแต่ต้นมือว่า พนักงานต้องเริ่มท าอะไรตามแผน ตั้งแต่
เมื่อไร เพื่อที่ตัวผู้น าจะได้เข้าไปช่วยตั้งแต่ต้น 
   4.7.2 ลงมือท ามาตรการส าคัญ (Act on Lead Measure) ซึ่ง Lead Measure จะเป็น
มาตรการส าคัญที่เป็นตัวน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายส าคัญสูงสุด  
   4.7.3 ปิดป้ายคะแนนไว้ตลอดเวลา (Keep Compelling Scoreboard) เพื่อกระตุ้น
ว่า การท าการเปลี่ยนแปลงได้ท าให้เกิดสถานการณ์ใดบ้าง และผู้ที่เกี่ยวข้องต้องปรับเปลี่ยนแนวทาง 
การปฏิบัติอย่างไรต่อไป  



 77 

   4.7.4 ก่อระลอกการตามติดความรับผิดชอบ (Create Cadence of Responsibility) 
เป็นการย้ าเตือนให้ผู้น าตามเข้าไปดูการท างานจริง และเมื่อพบจุดอ่อนก็เข้าไปช่วยเสริมช่วยแก้ไข 
และเมื่อพบว่าท าอะไรได้ผลดีก็ให้รางวัล ในลักษณะที่เรียกว่า “ตามไปดู จ้ีจุดอ่อน ป้อนรางวัล” 
 4.8 ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2548, หน้า 75-77) ได้ระบุขั้นตอนการจัดท าขั้นตอนในการ
เปลี่ยนแปลงองค์การดังน้ี 
   ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันขององค์การ  
   ขั้นตอนที่  2 การออกแบบวางแผน กระบวนงานและวางแผนพัฒนาขีด
ความสามารถขององค์การและสมาชิกในองค์การให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 
   ขั้นตอนที่ 3 การจัดท าแผนข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง เพื่อท าให้ทราบว่า สิ่งที่ต้อง
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงคือด้านใดบ้าง  
   ขั้นตอนที่ 4 การน าแผนข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสู่การปฏิบัติ  
 4.9 Michael Beer, Russell A. Eisenstat and Bert A. Spector (1990, p. 158-166)ได้
ก าหนดขั้นตอนการเปลี่ยนแปลงเป็นแบบห่วงโซ่แห่งความมุ่งมั่นและการร่วมมือกันเพื่อให้เกิด
ประสิทธิผลภายใต้ความสามารถของสมาชิกในองค์การ ดังน้ี 
   ขั้นตอนที่ 1 การระดมก าลังและความมุ่งมั่นด้วยการร่วมกันระบุปัญหาของ
องค์การพร้อมแนวทางแก้ไข ผู้บริหารไม่สามารถสั่งการให้สมาชิกในองค์การทุกคนทุ่มเทก าลัง
และความมุ่งมั่นตามค าสั่งได้ทุกคน แต่สามารถที่จะระดมก าลังและความมุ่งมั่นได้ ถ้าสมาชิกทุก
คนมีส่วนร่วมในกระบวนการดังกล่าว 
   ขั้นตอนที่ 2 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน แนวทางการจัดการและบริหารองค์ก าร
เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน ทั้งน้ีเมื่อวิสัยทัศน์สามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันได้ ผู้บริหาร
ก็สามารถมั่นใจได้ว่าสมาชิกในองค์การให้การยอมรับและสนใจอย่างแท้จริง 
   ขั้นตอนที่ 3 ระบุตัวผู้น าการเปลี่ยนแปลง ต้องเป็นบุคลากรที่มีความสามารถสูง
ในการรวบรวมทรัพยากรที่จ าเป็นเพื่อการเปลี่ยนแปลง และรับผิดชอบต่อความส าเร็จและความ
ล้มเหลว ดังน้ัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรจะต้องมีคุณสมบัติ 3 ประการคือ (1) เป็นผู้ที่มีความเช่ือ
อย่างแท้จริงว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นกุญแจส าคัญที่จะท าให้เกิดความสามารถในการแข่งขัน และมี
ความเช่ือมั่นว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นพื้นฐานที่มีผลกระทบต่อการด าเนินงานเป็นอย่างมาก         
(2) สามารถสื่อสารความเช่ือมั่นในวิสัยทัศน์ได้อย่างน่าเช่ือถือ และมีพลัง 3) มีทักษะด้านบุคคล
และมีความรู้เรื่ององค์การ เพื่อที่จะท าให้วิสัยทัศน์ดังกล่าวเป็นจริงขึ้นมาได้ 
   ขั้นตอนที่ 4 มุ่งเน้นไปที่ผลลัพธ์ของการเปลี่ยนแปลงมากกว่ากิจกรรมในการ
ด าเนินงานข้อผิดพลาดของหลายองค์การคือ ผู้บริหารส่วนใหญ่มักมุ่งเน้นความสนใจในกิจกรรม
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการเปลี่ยนแปลงมากเกินไป เช่น กิจกรรมการฝึกอบรม การสร้างทีมงานการ
เปลี่ยนแปลง เป็นต้น จนละเลยเป้าหมายในการเปลี่ยนแปลง ดังน้ัน เพื่อเป็นการป้องกันความ
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ผิดพลาด ผู้บริหารระดับสูงขององค์การควรก าหนดวิธีวัดผลและประเมินผลการด าเนินงานที่จะ
ท าการเปลี่ยนแปลงในระยะสั้นๆ และปฏิบัติอย่างต่อเน่ืองเพื่อพัฒนาให้เป็นกระบวนการ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
   ขั้นตอนที่  5 การกระจายอ านาจไปทุกหน่วยงานโดยปราศจากแรงกดดันจาก
ผู้บริหารระดับสูง การเปลี่ยนแปลงองค์การพร้อมๆ กันทั้งองค์การอาจเป็นสิ่งที่ยากล าบากและมี
โอกาสประสบความส าเร็จได้น้อย ดังน้ัน ควรเริ่มต้นการเปลี่ยนแปลงในหน่วยงานระดับเล็กๆ ที่
สามารถตัดสินใจได้ด้วยตนเอง ไม่ยึดติดในกฎระเบียบแบบแผนแบบเดิมๆ เมื่อการเปลี่ยนแปลง
ในระดับเล็กๆ ประสบความส าเร็จแล้ว สมาชิกองค์การในหน่วยงานอื่นๆได้รู้เห็นถึงความส าเร็จ
น้ัน ก็จะส่งผลให้เกิดการกระจายความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงไปสู่หน่วยงานอื่นๆต่อไป 
   ขั้นตอนที่ 6 สร้างความส าเร็จที่เกิดขึ้นให้เป็นรูปธรรมและยั่งยืนด้วยการก าหนด
ใช้เป็นนโยบาย ระบบและโครงสร้างองค์การ การเปลี่ยนแปลงองค์การเป็นสิ่งที่ต้องยอมรับความ
เสี่ยงและความร่วมมือจากสมาชิกในองค์การ ดังน้ัน เมื่อองค์การบรรลุเป้าหมายแล้ว ผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลงจะท าให้การเปลี่ยนแปลงน้ันหยั่งรากในองค์การแบบถาวร ด้วยการออกเป็นนโยบาย 
วิธีปฏิบัติงานที่สมาชิกในองค์การต้องด าเนินการตามวิธีการใหม่ รวมถึงการประเมินผล เพื่อให้
ผลลัพธ์จากการเปลี่ยนแปลงในองค์การเป็นสิ่งที่ยังคงอยู่และน าไปปฏิบัติงานครั้งต่อไป จน
กลายเป็นส่วนหน่ึงของวัฒนธรรมองค์การ และองค์การพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะมี
ต่อไปในอนาคต นอกจากน้ีต้องมีการให้รางวัลเพื่อเป็นการสนับสนุนการปฏิบัติงานของสมาชิก
ในองค์การเมื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
   ขั้นตอนที่  7 ติดตามและปรับกลยุทธ์เพื่อตอบสนองต่อปัญหาที่ เกิดขึ้นใน
กระบวนการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการเปลี่ยนแปลงองค์การมักไม่เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ โดยมี
ปัญหาและอุปสรรคทั้งจากสิ่งแวดล้อมภายนอกและภายในองค์การ ดัง น้ัน ผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลงจะต้องมีความยืดหยุ่นและปรับตัวให้เข้ากับทุกๆ สถานการณ์ 
 
5.  สรุปตัวแปรการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ท าให้เห็นถึงความสอดคล้องของแนวคิด  
ที่นักวิชาการได้น าเสนอเพื่อช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถปรับตัวเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม ทั้งน้ี ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึงข้างต้นมาปรับใช้เพื่อ
สร้างกรอบแนวคิดในการบริหารการเปลี่ยนแปลงขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน โดยผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังน้ี 
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 ตารางที่ 5.1 การก าหนดทิศทางและเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 
ทศพร ศิรสิัมพันธ์ (2548) 1. การออกแบบวางแผนเพื่อการเปลีย่นแปลง 

2. ก าหนดเป้าหมายและกระบวนการเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
David L. Cooperrider, Whitney D. 
Gunter & Jacqueline M. Stavros 
(2003) 

1. นิยามศัพท์ให้ชัดเจนในประเด็นที่มีคุณค่าและมี
ประโยชน์ต่อพนักงาน เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จของ
องค์การ  
2. ค้นหาเป้าหมายที่มีหลักการ สามารถจับต้องได้อย่างเป็น
รูปธรรม  
3. ก าหนดวิสัยทัศน์ของสิ่งที่ควรจะเกิดขึ้นในอนาคต 

John P. Kotter (2002) 1. ก าหนดเป้าหมายการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน และมีผล
ต่อพนักงานในองค์การ 
2. ก าหนดวิสัยทัศน์ให้ชัดเจน 

Larry Bossidy (2002) 1. ให้ความส าคัญกับเป้าหมายส าคัญที่ต้องการบรรลุผล
ส าเร็จตามล าดับ 

Michael Beer, Russell Eisenstat 
and Bert A. Spector (1990) 

1. การสร้างวิสัยทัศน์เพื่อการเปลีย่นแปลง 

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การก าหนดทิศทางและเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลงให้
ชัดเจน หมายถึง การที่องค์การได้มีการก าหนดวิสัยทัศน์ ทิศทางและเป้าหมายส าหรับการเปลี่ยนแปลง
ที่ต้องการให้เกิดขึ้นให้มีความชัดเจน เพื่อให้พนักงานสามารถเข้าใจและปฏิบัติตามได้โดยง่าย 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การก าหนดเป้าหมายการเปลี่ยนแปลงที่
ชัดเจน (2) การก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (3) การก าหนดนิยามศัพท์ให้เข้าใจได้ตรงกัน (4) ประเด็น
ที่ก าหนดมีคุณค่าและมีประโยชน์ต่อพนักงาน (5) ประเด็นที่ก าหนดมีคุณค่าและมีประโยชน์ต่อ
องค์การ (6) ประเด็นที่ก าหนดมีความเป็นรูปธรรม  
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  5.2 การเตรียมความพร้อมในด้านต่าง  ๆที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

เกศินี  วิฑูรชาติ (2551) 1. ผู้น าต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยกระตุ้นและ
ปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่าง 
2. องค์การจะต้องมีการวางแผนและเตรียมพร้อมที่จะ
ปฏิบัติตามขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลงที่ก าหนดไว้ 

ส านักงาน ก.พ.ร. (2550) 1. การเปิดโอกาสและจัดเตรียมกิจกรรมเพื่อเสริมความรู้ 
ตลอดจนให้การสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็น 
2. การพัฒนาศักยภาพขององค์การในประเด็นที่สัมพันธ์
กับการเปลี่ยนแปลง 
3. ความพร้อมของแหล่งข้อมูลความรู้ที่จ าเป็นในประเด็น
การเปลี่ยนแปลง 

David L. Cooperrider, Whitney D. 
Gunter & Jacqueline M. Stavros 
(2003) 

1. การออกแบบกิจกรรมต่าง  ๆเพือ่ให้สามารถด าเนินการ
ได้ประสบผลส าเร็จ 

John P. Kotter (2002) 1. การสร้างทีมผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อขับเคลื่อนภารกิจ
ให้บรรลุผลส าเร็จ 

Michael Beer, Russell Eisenstat 
and Bert A. Spector (1990) 

1. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีความสามารถสูงในการสร้าง
การเปลี่ยนแปลง 
2. เป็นผู้น าที่มีความรับผิดชอบต่อความส าเร็จและ     
ความล้มเหลว 
3. เป็นผู้น าที่สามารถสื่อสารในวิสัยทัศน์ได้อย่างน่าเช่ือถือ 

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การเตรียมความพร้อมในด้านต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่องค์การได้มีการเตรียมความพร้อมในด้านต่างๆได้แก่ ผู้บริหาร 
ทรัพยากรการด าเนินงาน กฎระเบียบในการท างาน และสมรรถนะของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับการ
เปลี่ยนแปลง เช่น การใช้ภาษาต่างประเทศ การวางแผน การเตรียมแหล่งข้อมูลความรู้ที่จ าเป็น การ
พัฒนาศักยภาพของผู้น า เป็นต้น เพื่อให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น และพร้อมรองรับการเปลี่ ยนแปลงที่
จะเกิดขึ้น   



 81 

 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การสร้างทีมผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับ
การขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จ (2) การออกแบบกิจกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง (3) การ
สนับสนุนทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็น (4) การพัฒนาศักยภาพขององค์การในประเด็นที่สัมพันธ์กับการ
เปลี่ยนแปลง (5) ความพร้อมของแหล่งข้อมูลความรู้ที่จ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลง (6) ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นผู้กระตุ้นและปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่าง และ (7) ศักยภาพของผู้น า 
 

  5.3 การสื่อสารให้แก่พนักงาน และผู้ที่ เกี่ยวข้องทราบถึงเป้าหมายและกิจกรรมการ
เปลี่ยนแปลงโดยทั่วกัน 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 
เกศินี  วิฑูรชาติ (2551) 
 

1. การท าให้พนักงานได้ตระหนักถึงความจ าเป็น 
ในการเปลี่ยนแปลง 
2. การสื่อสารในช่องทางและโอกาสต่างๆ เพื่อสร้าง
กระแสการเปลี่ยนแปลง 

ส านักงาน ก.พ.ร. (2550)  
 

1. การรับรู้ของพนักงานเพื่อสร้างความตระหนักรู้ให้เข้าใจ
ถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง 
2. กิจกรรมการสื่อสารเพือ่สร้างการรับรู้ 
3. การสร้างความเข้าใจอันดีเพื่อความร่วมมือ 
จากผู้ที่เกี่ยวข้อง 

Peter M. Senge (2006) 1. การสื่อสารเพือ่ปรับเปลีย่นความคิดความเช่ือ ค่านิยม
ของพนักงานในองค์การ 

John P. Kotter (2002) 1. การสื่อสารต่อพนักงานเพือ่หาเสียงสนับสนุน  
2. การสื่อสารประชาสัมพันธ์ที่เข้าใจได้ง่ายต่อผู้ไดร้ับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง 

Larry Bossidy (2002) 
 

1. กิจกรรมการสื่อสารเพือ่กระตุ้นให้พนักงานได้รับรู้ถงึ
สถานการณ์ของการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง 
2. การสื่อสารถึงเป้าหมายในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ
ให้แก่พนักงาน 

Kurt Lewin (1947) 
 

1. การบังคับใหพ้นักงานได้รับรู้ข้อมลูที่เกี่ยวขอ้ง 
กับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
2. การชักจูงให้พนักงานเกิดความสมัครใจพร้อมที่จะ
เปลี่ยนแปลง 
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 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การสื่อสารให้แก่พนักงาน และผู้ที่เกี่ยวข้องทราบถึง
เป้าหมายและกิจกรรมการเปลี่ยนแปลงโดยทั่วกัน หมายถึง การที่องค์การได้มีการจัดกิจกรรมเพื่อ
สื่อสารและประชาสัมพันธ์ให้พนักงานได้รับทราบแนวทาง กิจกรรม และเป้าหมายขององค์การที่
จะเกิดขึ้น โดยมุ่งหวังให้พนักงานเกิดความตระหนักรู้และเข้าใจถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง
ที่จะเกิดขึ้น รวมถึงเกิดการปรับเปลี่ยนทัศนคติของพนักงานจนกระทั่งเกิดความร่วมมือในกิจกรรม
ที่จะเกิดขึ้น  
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การสื่อสารประชาสัมพันธ์ที่เข้าใจได้ง่าย 
(2) การสื่อสารที่ช่วยให้เกิดการปรับทัศนคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (3) ความต่อเน่ืองของ
กิจกรรมการสื่อสาร (4) การสื่อสารในโอกาสต่างๆ เพื่อสร้างกระแสการเปลี่ยนแปลง  และ (5) 
วิธีการจูงใจให้พนักงานเกิดความสมัครใจพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง  
 
  5.4 การสนับสนุนจากองค์การในการขับเคลื่อนกิจกรรมเพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลง 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 
เกศินี  วิฑูรชาติ (2551) 
 

1. ติดตามประเมินผลตามขั้นตอนการเปลี่ยนแปลง 
2. ปรับปรงุแนวทางการปฏิบัติงานให้เหมาะสม 

ส านักงาน ก.พ.ร. (2550)  
 

1. กระตุ้นให้พนักงานอยากมีการเปลีย่นแปลง 
2. การเปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้ามีส่วนร่วมเพื่อสร้าง
ความรู้สึกเป็นเจ้าของในการเปลี่ยนแปลง 
3. สร้างแรงบัลดาลใจให้พนักงานมีความมุ่งมั่นในการให้
ความร่วมมือกับกิจกรรมการเปลี่ยนแปลงองคก์าร 
4. การพัฒนาทักษะของพนักงานเพื่อสร้างความเช่ือมั่นใน
การปฏิบัติกิจกรรมการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
5. ความพร้อมของทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
6. การให้ก าลังใจแก่พนักงานเพือ่สร้างการเปลี่ยนแปลง 

ทศพร ศิรสิัมพันธ์ (2548)  
  

1. การน าแผนข้อเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสู่การปฏิบัติ 
2. การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 

Larry Bossidy (2002) 
 

1. ลงมอืท ามาตรการส าคัญ เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ส าคัญสูงสุด  
2. การติดตามให้ความช่วยเหลือ และให้รางวัล 
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ตารางที่ 5.4 (ต่อ) 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 
John P. Kotter (2002) 1. สนับสนุนให้เกิดการลงมือท าโดยมีการขจัดอุปสรรค

ข้อขัดข้องต่างๆและการสนับสนุนจากผู้บริหาร 
2. มีการให้ก าลังใจและให้รางวัลแก่ความคืบหน้าและ
ความส าเร็จต่างๆในกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
3. มีการผลกัดัน และสนับสนุนให้เกิดความส าเร็จต่อเน่ือง  
4. รายงานความคืบหน้าของสิ่งที่ประสบความส าเร็จแล้ว 
และก าหนดขั้นตอนการด าเนินงานต่อไป 

Michael Beer, Russell Eisenstat 
and Bert A. Spector (1990)  
 

1. เน้นไปที่ผลลพัธ์ของการเปลี่ยนแปลง 
2. ก าหนดวิธีวัดผลและประเมินผลการด าเนินงานอย่าง
ต่อเน่ือง 
3. พัฒนากระบวนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
4. การกระจายอ านาจไปสู่พนักงานระดับปฏิบัติ 
5. รักษาความส าเร็จที่เกิดขึ้นให้เป็นรูปธรรมและยัง่ยืน 

Kurt Lewin (1947) 

 

1. ลงมือเปลี่ยนแปลงตามแนวทางที่ก าหนด 
2. การสนับสนุนจากองค์การในด้านต่างๆ 

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การสนับสนุนจากองค์การในการขับเคลื่อนกิจกรรมเพื่อ
สร้างการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่องค์การได้มีการด าเนินการในลักษณะต่างๆ เพื่อสนับสนุน
พนักงานให้มีการขับเคลื่อนกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง  
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามขั้นตอนการเปลี่ยนแปลง (2) การน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน (3) การให้
ความส าคัญกับผลลัพธ์ของการเปลี่ยนแปลง (4) การกระจายอ านาจไปสู่พนักงานระดับปฏิบัติ       
(5) การเปิดโอกาสให้พนักงานได้เข้ามีส่วนร่วม และ (6) การพัฒนาทักษะของพนักงาน 
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แผนยุทธศาสตร ์

 
1.  กล่าวน า  
 ยุทธศาสตร์เป็นค าที่มีการกล่าวถึงมาตั้งแต่ครั้งอดีต โดยเป็นค าที่ เริ่มก าเนิดมาจาก
ค าศัพท์เฉพาะในทางทหาร แต่ปัจจุบันได้มีการน ามาใช้ในองค์การต่างๆ อย่างแพร่หลาย ซึ่ง
ยุทธศาสตร์หรือ Strategy มาจากภาษากรีกคือ Stratēgos โดยมีรากค าศัพท์มาจากค าว่า Stratos ที่มี
ความหมายว่า "กองทัพ" และค าว่า Agein หมายถึง "การน า" หรือ "ค าแนะน า" หรือ "การ
เคลื่อนย้าย" ของผู้น ากองทัพกรีกในสมัยโบราณ (วิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร, 2554, หน้า 182) 
ดังน้ัน Strategy จึงหมายถึงวิธีการหรือแนวทางในการน ากองทัพ ปัจจุบันค าว่า ยุทธศาสตร์จะถูก
น ามาใช้อย่างสับสนปนเปกับค าว่า "กลยุทธ์" ในหน่วยงานระดับต่างๆ จึงท าให้เกิดข้อถกเถียงทั้ง
ในทางวิชาการ และในทางปฏิบัติในการน าค าว่า ยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์มาใช้งาน ซึ่งธีรนันท์  
นันทขว้าง (2555, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงระดับของหน่วยงานที่ควรใช้ค าว่า ยุทธศาสตร์ได้น้ัน ให้
พิจารณาได้จากความเป็นอิสระในการก าหนดเป้าหมาย และการใช้ทรัพยากรต่างๆ ในการ
ด าเนินการ ซึ่งถ้าหน่วยงานน้ันสามารถก าหนด เป้าหมาย วิธีการ และทรัพยากรได้เองแล้ว 
หน่วยงานน้ันควรที่จะสามารถใช้ค าว่ายุทธศาสตร์ได้ ดังน้ัน ความสามารถในการก าหนดและ
พัฒนายุทธศาสตร์จึงไม่ได้อยู่ระดับหรือขนาดขององค์ก าร แต่จะอยู่ที่ขีดความสามารถและ
ศักยภาพขององค์การในการก าหนดเป้าหมาย และการใช้ทรัพยากรต่างๆ ในการด าเนินการน่ันเอง  
 
2.  ความหมาย  
 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2555, ออนไลน์) ได้ให้ความหมายว่า 
ยุทธศาสตร์ หมายถึง แนวทางในการบรรลุจุดหมายของหน่วยงาน โดยเน้นความมีประสิทธิภาพ 
และความคุ้มค่าในเชิงภารกิจภาครัฐ ทั้งน้ี แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาที่จัดท าขึ้นจะสะท้อนถึง
บทบาทภารกิจ โครงสร้างส่วนราชการ ระบบและกระบวนการท างาน และอัตราก าลังที่เหมาะสม
กับการขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐในปัจจุบัน และเตรียมความพร้อมส าหรับอนาคต  
 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น  (2555, หน้า 18) ได้ให้นิยามของแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไว้ว่า เป็นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นที่ก าหนดยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ซึ่งแสดงถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาในอนาคต โดยสอดคล้องกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แผนพัฒนาจังหวัด แผนพัฒนาอ าเภอ และนโยบายในการ
พัฒนาท้องถิ่น ดังน้ัน การวางแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงเป็น
กระบวนการก าหนดทิศทางในอนาคตขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยก าหนดสภาพการณ์ที่
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ต้องการบรรลุและแนวทางในการบรรลุบนพื้นฐานของการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลอย่างรอบ
ด้านและเป็นระบบ ทั้งน้ี แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาจะต้องสอดคล้องกับศักยภาพของท้องถิ่น 
และปัญหา/ความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นด้วย 
 ธีรนันท์  นันทขว้าง (2555, ออนไลน์) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์เป็นศาสตร์และศิลปะในการ
น าพาองค์การไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์โดยใช้ทรัพยากรทั้งมวลที่มี  ทั้ง น้ี เป้าหมายของ
ยุทธศาสตร์น้ันจะมีความสอดคล้องและมีห้วงระยะเวลาที่เหมาะสม และต้องมีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบัติ  
 วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 1) ได้กล่าวว่า การบริหารยุทธศาสตร์ หมายถึง การ
ด าเนินงานหรือการปฏิบัติงานของหน่วยงานของรัฐที่ใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ที่ลุ่มลึกเพื่อก าหนด
ทิศทาง แนวทาง แผนงาน กระบวนการในการด าเนินงาน การควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายที่
ชัดเจน สอดคล้อง และเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ พร้อมทั้งใช้ทรัพยากรที่มีอยู่
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารตามเป้าหมายที่ก าหนด 
 Gerry Johnson & Kevan Scholes (2006, p. 7) ได้ให้ค าจ ากัดความของยุทธศาสตร์ไว้ว่า 
ยุทธศาสตร์เป็นกรอบและทิศทางระยะยาวขององค์การ โดยมีการจัดสรรทรัพยากรท่ามกลาง
สภาวะแวดล้อมที่ท้าทายเพื่อให้เกิดประโยชน์กับองค์การ รวมถึงมีความสอดรับกับความต้องการ
ทางการตลาด และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ 
 Alan Walter Steiss (2003, p. 1) ได้อธิบายไว้ว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง วิธีการที่ถูก
น ามาใช้ในการด าเนินงานขององค์การภาคธุรกิจ และน ามาใช้ในการแข่งขันทางธุรกิจเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ส าหรับในองค์การภาครัฐ ยุทธศาสตร์จะถูกใช้เป็นวิธีการในการบรรลุ
เป้าหมาย 
 Willie Pietersen (2002, p. 43) กล่าวว่า ยุทธศาสตร์ หมายถึง การใช้ทรัพยากรอันมีอยู่
อย่างจ ากัดให้สอดคล้องกันอย่างชาญฉลาด เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการแข่งขัน การก าหนด
ยุทธศาสตร์จึงจ าเป็นต้องมีการก าหนดชุดของทางเลือกที่ถูกต้อง 
 สรุปได้ว่า แผนยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนงานระยะยาวที่ครอบคลุมกิจกรรมต่างๆ หรือ
แผนทั้งหมดขององค์การเอาไว้ด้วยกัน และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้องค์การได้ใช้เป็น
กรอบความคิดในการบริหารจัดการในระยะยาวและน าไปเป็นแนวทางในการจัดท าแผนปฏิบัติงาน 
ให้สอดคล้องกับแผนบริหารราชการในแต่ละระดับได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
ดังน้ัน การพัฒนายุทธศาสตร์ขององค์การจึงเป็นการมองไปสู่อนาคตภายใต้การพิจารณาถึงความ
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติขององค์การโดยมีการพิจารณาทางเลือกต่างๆ อย่างรอบคอบ และ
ขับเคลื่อนกิจกรรมไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ภายใต้ทรัพยากรที่จ ากัด 
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3.  ความส าคัญ  
 แผนยุทธศาสตร์ถือเป็นเรื่องส าคัญส าหรับการบริหารงานของทุกองค์การ เน่ืองจากเป็น
การประกาศแนวทางเป้าหมายการปฏิบัติงานในอนาคต เพื่อให้พนักงานทุกคนในองค์การได้รับรู้ 
เกิดความผูกพัน และยึดถือในทางปฏิบัติ ซึ่งแผนยุทธศาสตร์จะช่วยควบคุมทิศทางขององค์การให้
ไปสู่วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ท าให้เกิดผลการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน แผนยุทธศาสตร์
จึงเป็นสิ่งที่ช่วยให้องค์การมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้น เน่ืองจากมีทิศทางและมีความ
ชัดเจนในการปฏิบัติที่ช่วยให้พนักงานรับรู้และเข้าใจได้ตรงกัน ซึ่งจะมีผลอย่างยิ่งต่อการบรรลุผล
ส าเร็จขององค์การตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี ผู้วิจัยเห็นว่าการจัดท า
แผนยุทธศาสตร์จึงมีความส าคัญต่อองค์การอย่างน้อย 6 ประการ ดังน้ี (1) ช่วยให้องค์การมีการ
วางแผนการปฏิบัติงานในระยะกลางจนถึงระยะยาว ( 2) มีการทบทวนและวิเคราะห์ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องก่อนวางแผน ซึ่งจะช่วยลดข้อผิดพลาดและมีการก าหนดทิศทางภายใต้ข้อเท็จจริงที่เป็น
ปัจจุบัน (3) ท าให้องค์การมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีการจัดท ากลยุทธ์และแสวงหาทรัพยากรให้
เพียงพอต่อการบรรลุผลส าเร็จ (4) ช่วยให้องค์การมีการตรวจสอบ ประเมินผลงานทบทวน เพื่อให้
มีการปรับปรุงแผนงานและเป้าหมายอย่างต่อเน่ือง (จักษวัชร  ศิริวรรณ, 2555, ออนไลน์) 
 
4.  องค์ประกอบของแผนยุทธศาสตร ์ 
 การจัดท าแผนยุทธศาสตร์จ าเป็นต้องมีองค์ประกอบที่สอดคล้องและต่อเน่ืองกันอย่าง
เป็นระบบ โดยนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบส าคัญในการก าหนดแผนยุทธศาสตร์ไว้หลาย
ประการ ได้แก่ พสุ เดชะรินทร์ (2554, หน้า 11) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบในการการจัดท า
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการไว้ดังน้ี วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ประเด็นยุทธศาสตร์ 
(Strategic Issue) เป้าประสงค์ (Goal) ตัวช้ีวัด (Key Performance Indicators) เป้าหมาย (Target) 
กลยุทธ์ (Strategies) โครงการ (Projects) งบประมาณ (Budget) วัฒนา  วงศ์เกียรติรัตน์ และคณะ 
(2548, หน้า 79)  ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ไว้ดังน้ี การก าหนด
วิสัยทัศน์ (Vision) การก าหนดภารกิจ (Mission) การก าหนดเป้าประสงค์ขององค์การ (Corporate 
Goal) การก าหนดวัตถุประสงค์ (Objectives) การก าหนดดัชนีช้ีวัดผลงานระดับองค์การ 
(Organization’s Key Performance Indicators) และการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategy) ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบในการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic 
Issue) เป้าประสงค์ (Goal) ตัวช้ีวัด (Key Performance Indicators) เป้าหมาย (Target) กลยุทธ์ 
(Strategies) แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategies Map) และแผนปฏิบัติการ (Action Plan) พิสัณห์ นุ่นเกลี้ยง 
(2554, หน้า 11) ได้กล่าวถึงการก าหนดทิศทางของแผนยุทธศาสตร์ไว้ดังน้ี วิสัยทัศน์ (Vision) 
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พันธกิจ (Mission) วัตถุประสงค์ (Objective) ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issue) เป้าประสงค์ 
(Goal) ผลผลิต (Strategic Output)  
 จากองค์ประกอบของแผนยุทธศาสตร์ที่ นักวิชาการได้กล่าวถึงข้างต้น ผู้วิจัยได้น า
แนวคิดที่เกี่ยวข้องมาสรุปและให้ความหมายดังน้ี 
 4.1 วิสัยทัศน์ (Vision)  
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง สิ่งที่อยากให้
หน่วยงานเป็นในอีก 3-5 ปีข้างหน้า หรือเป้าหมายหลักขององค์กร 
  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2548, หน้า 32) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์เป็นถ้อย
แถลงที่ระบุถึงสภาพการณ์ในอุดมคติซึ่งเป็น ”จุดหมาย” ที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องการให้
เกิดขึ้นในอนาคตข้างหน้า เพราะเราเช่ือว่า หากสถานการณ์ดังกล่าวเกิดขึ้น แล้วจะส่งผลให้เกิด
คุณค่าหรือค่านิยมบางประการที่เรายึดถือ 
  Nicola, Phillips (1997, p. 7) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ คือ สิ่งที่สามารถก าหนดกรอบการ
ท างานที่จะน าไปสู่การปฏิบัติและให้นโยบายต้องอาศัยการแสดงความคิดเห็นที่กว้างขวางและ
ชัดเจน แต่ในเวลาเดียวกันน าไปสู่สิ่งที่ไกลออกไปได้ 
  John, Kotter (1996, p. 68-69) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพอนาคตที่น ามาท าให้
กระจ่างว่าท าไมบุคคลต้องสร้างขึ้นในอนาคต  ซึ่งสิ่งที่สร้างขึ้นน้ันสามารถกระตุ้นให้บุคคลมุ่งมั่น
และด าเนินการไปสู่ในทิศทางการเปลี่ยนแปลงและทิศทางที่ถูกต้อง ซึ่งสามารถช่วยให้เกิดการ
ประสานการปฏิบัติในความแตกต่างระหว่างบุคคล  แม้ว่าจะมีบุคคลจ านวนมากก็สามารถ
ด าเนินการไปด้วยดีและรวดเร็ว  
  สรุปได้ว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง การมองภาพฝันในอนาคตขององค์ก าร โดยต้อง
ก าหนดจุดหมายปลายทาง ให้เช่ือมโยงกับภารกิจเข้าด้วยกัน จุดหมายปลายทางต้องชัดเจน และมี
ความเป็นไปได้  
 4.2 พันธกิจ (Mission)  
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 9) ได้กล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง การก าหนด
ขอบเขตของงาน บทบาท หน้าที่ หรือหน้าที่ที่กฎหมายมอบหมายให้แก่หน่วยงานซึ่งหน่วยงาน
จะต้องมีหรือต้องท าให้เกิดขึ้นและประสบผลส าเร็จ หรือบรรลุวิสัยทัศน์ในระยะเวลาที่ก าหนด  
  ชูชัย ศรชานิ และวรางคณา ผลประเสริฐ (2554, หน้า 33) ได้กล่าวว่า พันธกิจคือ 
ภารกิจพื้นฐานขององค์การหรือหน่วยงานที่ต้องปฏิบัติหรือต้องการพัฒนาเปลี่ยนแปลง แก้ไข 
หรือปฏิรูปไปในแนวทางใหม่ (Transform) ให้องค์การก้าวหน้าอย่างต่อเน่ืองและสามารถอยู่รอด
ได้ในท่ามกลางความผันผวนของสิ่งแวดล้อมทางการบริหารทั้งภายนอก และภายใน 
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  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์)  ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง กรอบขอบเขตการ
ด าเนินงานของหน่วยงาน เป็นสิ่งที่ต้องด าเนินการเพื่อบรรลุป้าหมายหลัก 
  กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2548, หน้า 32) ได้กล่าวว่า พันธกิจเป็นข้อความ
หรือถ้อยแถลงที่แสดงถึงลักษณะหรือขอบข่ายในการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ที่เกี่ยวกับลักษณะการบริหารและการจัดบริการสาธารณะ รวมทั้งแนวคิดเกี่ยวกับองค์ก ารหรือ
ภาพลักษณ์ที่ต้องการน าเสนอ และปณิธานหรือปรัชญาในการด าเนินงานขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เป็นขอบเขตของบทบาทหน้าที่หลักหรือขอบเขตของกิจกรรมที่มุ่งเน้นเป็นพิเศษที่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องด าเนินการเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ 
  สรุปได้ว่า พันธกิจ หมายถึง กรอบหรือขอบเขตการด าเนินงานของหน่วยงาน การ
ก าหนดพันธกิจ สามารถท าได้โดย น าภารกิจ (หรือหน้าที่ความรับผิดชอบ) แต่ละข้อที่หน่วยงาน
ได้รับมอบหมายตั้งแต่แรกก่อตั้ง มาเป็นแนวทาง ทั้งน้ี ผู้จัดท าต้องก าหนดให้ชัดเจนว่าพันธกิจแต่
ละข้อมีความหมายครอบคลุมขอบเขตแค่ไหน และแต่ละข้อมีความแตกต่างกันอย่างไร เพื่อให้การ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์ในขั้นตอนต่อไปเป็นไปอย่างสะดวกและถูกต้อง 
 4.3 ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issue)  
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณรณ (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง 
แนวทาง หรือวิธีการที่หน่วยงานด าเนินงานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ หรือทางเลือกที่ดีที่สุดที่
ประกอบด้วยหลายขั้นตอนที่หน่วยงานได้ก าหนดไว้เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จ 
  ฉัตรมงคล แน่นหนา (2554, หน้า 14) ได้กล่าวว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง 
ประเด็นส าคัญหรือจุดเน้นที่องค์การให้ความส าคัญเป็นอันดับต้นๆ ก าหนดจากการวิเคราะห์ 
SWOT/นโยบาย/ความต้องการของผู้บริหารระดับสูง 
  วิโรจน์  มโนพิโมกษ์ (2554, หน้า 77-78) ได้กล่าวว่า ประเด็นด้านยุทธศาสตร์เป็น
ค าถามเชิงนโยบายขั้นพื้นฐานหรือสิ่งท้าทายที่ส่งผลกระทบกับอ านาจหน้าที่ขององค์การ พันธกิจ
และคุณค่าการให้บริการ ต้นทุน การเงินโครงสร้าง และการจัดการ ซึ่งประเด็นทางยุทธศาสตร์มัก
เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างประเด็น จุดหมาย (เพื่ออะไร) วิถีทางปฏิบัติ (ท าอย่างไรหรือมาก
เท่าไร) ปรัชญาองค์การ (ท าไม) สถานที่ตั้ง (ที่ไหน) ระยะเวลา (เมื่อไหร่) 
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์)  ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง ประเด็น
หลักที่ต้องค านึงถึงต้องพัฒนาต้องมุ่งเน้น 
  สรุปได้ว่า ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง การก าหนดประเด็นส าคัญที่หน่วยงาน
จ าเป็นต้องด าเนินการพัฒนา จากการเปรียบเทียบวิสัยทัศน์กับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอกเพื่อให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ 
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 4.4 เป้าประสงค์ (Goal)  
  วัชรี  ว่องอรุณ (2555, ออนไลน์) ได้นิยามค าว่า เป้าหมาย หมายถึง สิ่งที่ เป็น
ตัวก าหนดความต้องการ จุดมุ่งหมายขององค์การ ซึ่งองค์การต้องการที่จะได้รับ เพื่อเป็นเกณฑ์ใน
การก าหนดวัตถุประสงค์ในการด าเนินงาน และวางแผนการท างานอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้
องค์การสามารถประสบความส าเร็จยังจุดที่ตั้งใจไว้ได้ ภายในขอบเขตเวลาที่ก าหนดไว้ 
  ฉัตรมงคล แน่นหนา (2554, หน้า 15) ได้กล่าวว่า เป้าประสงค์ของประเด็น
ยุทธศาสตร์ หมายถึง ความมุ่งหวังที่ต้องการให้เกิดขึ้นในระดับประเด็นยุทธศาสตร์ 
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์)  ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า เป้าประสงค์ หมายถึง สิ่งที่หน่วยงาน
อยากจะบรรลุเป็นสิ่งที่ก าหนดความส าเร็จของสิ่งที่ต้องด าเนินการ 
  สรุปได้ว่า เป้าประสงค์ หมายถึง การด าเนินการเพื่อให้สามารถบรรลุประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ตั้งไว้ ซึ่งจะต้องเป็นสิ่งที่ท้าท้าย สามารถด าเนินการและประเมินผลได้ 
 4.5 ตัวช้ีวัด (Key Performance Indicators)  
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง ตัวช้ีวัดการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงานและบุคลากรที่สามารถประเมินผลและควบคุมผลงานได้ 
  ฉัตรมงคล แน่นหนา (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง ตัวบ่ง ช้ี
ความส าเร็จของสิ่งที่ต้องการวัด เช่น เป้าประสงค์ วัตถุประสงค์ ตัวช้ีวัดควรระบุเป็น ปริมาณ 
คุณภาพ เป้าหมาย ระยะเวลา ตัวช้ีวัดที่ดี ควรตรงกับสิง่ที่ต้องการวัด มีอยู่จริง ไม่ยุ่งยากในการจัดเก็บ  
 
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง หมายถึง สิ่งที่จะเป็น
ตัวบอกว่าหน่วยงานสามารถบรรลุเป้าประสงค์หรือไม่ เป็นสิ่งที่วัดความส า เร็จของสิ่งที่ต้องการ
ด าเนินการและระยะเวลา 
  สมถวิล ชูทรัพย์ (2550, หน้า 172) ได้กล่าวว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร
หรือกลุ่มของตัวแปรต่างๆ หรือค่าที่สังเกตได้และเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานอย่างใดอย่างหน่ึง 
ซึ่งใช้บ่งช้ี และก ากับแนวทางในการปฏิบัติงาน บ่งบอกสถานภาพหรือสะท้อนลักษณะการ
ด าเนินงานหรือผลการด าเนินงาน เป็นเครื่องมือวัดการปฏิบัติงานเพื่อเป็นแนวทางในการติดตาม
ประเมินคุณภาพ 
  สรุปได้ว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือ ค่าที่สังเกตได้ ซึ่งใช้บ่งช้ีบอก
สถานภาพหรือสะท้อนลักษณะด าเนินงานหรือผลการด าเนินงาน ตัวช้ีวัดจึงสามารถใช้เป็นตัว
ประเมินสถานการณ์หรือเป็นเครื่องมืออย่างหน่ึง ที่สามารถบอกสถานการณ์ที่เป็นอยู่  หรือที่
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เกิดขึ้นในแต่ละช่วงเวลาที่เราศึกษา เพื่อให้ทราบว่าสถานการณ์น้ันอยู่ในระดับใด มีภาวะความ
เป็นอยู่อย่างไร 
 4.6 เป้าหมาย (Target) 
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์)  ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า เป้าหมาย หมายถึง ตัวเลขหรือค่าของ
ตัวช้ีวัดที่จะต้องไปให้ถึง 
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 10) ได้กล่าวว่า เป้าหมาย หมายถึง การก าหนดสิ่ง 
หรือผลส าเร็จ หรือผลลัพธ์ที่ต้องการในอนาคตซึ่งหน่วยงานจะต้องพยายามให้เกิดขึ้น โดยทั่วไป
จะเป็นข้อความที่กล่าวอย่างกว้างๆ ถึงผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานอันเน่ืองมาจากหน้าที่หลักของ
หน่วยงาน โดยระบุกลุ่มเป้าหมายหรือประชาชนผู้รับบริการ รวมทั้งผลประโยชน์ที่จะได้รับไว้
อย่างชัดเจน และจะต้องสอดคล้องกับพันธกิจที่ก าหนดไว้ หน่วยงานย่อยภายในหน่วยงานควรมี
เป้าหมายของตนเองที่ชัดเจนและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
  สมพิศ สุขแสน (2554, หน้า 3) ได้กล่าวว่า เป้าหมาย (Targets) เป็นองค์ประกอบที่
เป็นผลมาจากการแปลงวัตถุประสงค์ให้เป็นรูปธรรมในการปฏิบัติมากขึ้น เป้าหมายจึงเป็นการ
ก าหนดผลลัพธ์สุดท้ายที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติตามแผนโดยจะก าหนดเป็นหน่วยนับที่วัดผลได้เชิง
ปริมาณ และก าหนดระยะเวลาที่จะบรรลุผลส าเร็จน้ันด้วย 
  สรุปได้ ว่า  เป้ าหมาย  หมายถึง  แนวทางปฏิบัติหรือจุดมุ่ งหมาย เฉพาะตาม
วัตถุประสงค์ในระยะสั้นๆ ผลลัพธ์/ผลส า เร็จที่เกิดขึ้นควรจะต้องสอดคล้องกับพันธกิจของ
องค์การที่ก าหนดไว้ และสนับสนุนหน่วยงานอื่นในองค์การซึ่งกันและกัน 
 4.7 กลยุทธ์ (Strategies)  
  Robert A. Pitts & David Lei (2006, p. 8) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง แนวความคิด
แผนซึ่งสามารถสนับสนุนศักยภาพในการแข่งขันของบริษัทให้บรรลุเป้าหมายได้ กลยุทธ์เป็นการ
ออกแบบเพื่อช่วยให้บริษัทมีความได้เปรียบในการแข่งขัน 
  ศักดิพันธ์  ตันวิมลรัตน์. (2553, หน้า 19) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง การก าหนด
วิธีการแนวทางปฏิบัติในการใช้ทรัพยากรขององค์การที่สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและ
ลดโอกาสความเสียเปรียบเพื่อใช้ในการด าเนินงานขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์  
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้นิยามศัพท์ไว้ใน
ตัวแบบ (Template) การจัดท าแผนยุทธศาสตร์โดยกล่าวว่า กลยุทธ์หรือ หมายถึง สิ่งที่หน่วยงาน
จะท าเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ เป็นแนวทางในการด าเนินงานเพื่อบรรลุตามสิ่งที่ต้องการวัด 
  ชัยรัตน์  จุสปาโล (2553, หน้า 28) ได้กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง แนวทางการ
ด าเนินงานขององค์การที่น าเอาข้อได้เปรียบและจุดเด่นในด้านต่างๆ มาใช้ประโยชน์และปรับลด
จุดด้อยหรือเอาชนะข้อจ ากัดที่มีอยู่เพื่อแสวงหาโอกาสและหลีกเลี่ยงภัยคุกคามซึ่งจะท าให้องค์การ
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สามารถอยู่รอด และเจริญเติบโตได้ในระยะยาว รวมทั้งสามารถเอาชนะคู่แข่งขันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพภายใต้ทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่ 
  สรุปได้ว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการหรือแผนการที่คิดขึ้นอย่างรอบคอบ มีลักษณะ
เป็นขั้นเป็นตอน มีความยืดหยุ่นพลิกแพลงได้ตามสถานการณ์ เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาอุปสรรคต่างๆ 
จนสามารถบรรลุเป้าหมาย 
 4.8 แผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategies Map)  
  อมร  นนทสุต และสุทธิพงษ์  วสุโสภาพล (2555, หน้า 7) ได้กล่าวถึงแผนที่ทางเดิน
ยุทธศาสตร์ไว้ว่า เป็นเครื่องมือในการสื่อสารและบริหารจัดการที่จะเ ช่ือมโยงความสัมพันธ์
ระหว่างวิธีปฏิบัติหรือยุทธศาสตร์ทั้งหมดที่เลือกที่จะไปให้ถึงจุดหมายปลายทางในหลายๆ มิติ 
หรือหลายๆ มุมมอง ซึ่งแผนที่ทางเดินยุทธศาสตร์จะช่วยให้เห็นภาพค วามเช่ือมโยงระหว่าง
ยุทธศาสตร์ทั้งหลายว่า ยุทธศาสตร์แต่ละตัวน้ันเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กันในเชิงความเป็นเหตุและ
ผลระหว่างกันและกันอย่างไร เป็นแผนที่ที่จะท าให้ไม่หลงทาง และสามารถวางแผนได้อย่างมี
ความเข้าใจถึงผลที่จะเกิดขึ้นจากการกระท าน้ัน 
 
  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 16) ได้กล่าวว่า แผนที่ยุทธศาสตร์ หมายถึง 
แผนภาพ หรือแผนภูมิสรุปภาพยุทธศาสตร์ทั้งหมด โดยแสดงถึงยุทธศาสตร์ของหน่วยงานที่มี
ความสัมพันธ์และความเช่ือมโยงแต่ละขั้นตอนของแต่ละยุทธศาสตร์ในเชิงเหตุและผล อันจะ
ก่อให้เกิดหรือน าไปสู่ผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551, ออนไลน์) ได้อธิบายไว้ว่า แผน
ที่ยุทธศาสตร์เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการแนวใหม่ที่ได้มีการพัฒนาขึ้นเพื่อใช้อธิบายและ
แสดงความเช่ือมโยงและความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของปัจจัยต่างๆ ตามมุมมองทั้ง 4 มิติของ 
Balanced Scorecard ซึ่งการจัดท าแผนที่ยุทธศาสตร์จะเป็นแนวทางที่ช่วยให้การบริหารองค์การ
ให้ประสบผลส าเร็จ และมุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิอย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากเป็นการให้ความส าคัญใน
การบริหารจัดการผ่านกระบวนสร้างคุณค่าภายในองค์การ โดยมีการก าหนดเป้าประสงค์และ
กรอบแนวทางการสร้างคุณค่าขององค์การในการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่แผนการปฏิบัติงานจริง  
  Robert S. Kaplan & David P. Norton (2004, p. 9-13) ได้อธิบายไว้ว่า แผนที่
ยุทธศาสตร์คือ แผนภาพที่แสดงให้เห็นถึงยุทธศาสตร์ขององค์การในรูปแบบของความสัมพันธ์
ต่อกันในเชิงเหตุและผล (cause and effect relationships)  กล่าวคือ เป็นความสัมพันธ์ระหว่าง
ผลลัพธ์ (Outcome) ที่องค์การปรารถนา ซึ่ง เ ช่ือมโยงกับทุกๆ มิติทั้ง  4 มิติของ Balanced 
Scorecard เพื่อให้น าไปสู่ผลลัพธ์ที่องค์การต้องการ    
  สรุปได้ว่า แผนภาพที่แสดงให้เห็นถึงกลยุทธ์ขององค์การในรูปแบบความสัมพันธ์
เชิงเหตุและผล หรือเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ที่องค์การปรารถนาในมุมมองมิติต่างๆ เพื่อ
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น าองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ และที่ส าคัญแผนที่ยุทธศาสตร์ก็เปรียบเสมือนเครื่องมือที่จะ
สื่อสารให้พนักงานได้ทราบถึงยุทธศาสตร์ขององค์การ ซึ่งจะช่วยท าให้ทั้งผู้บริหารและพนักงานมี
ความเข้าใจในยุทธศาสตร์ขององค์การในภาพรวมได้อย่างชัดเจนและถูกต้องตรงกันมากยิ่งขึ้น 
 4.9 แผนปฏิบัติการ (Action Plan) 
  อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์ุ (2555, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงแผนปฏิบัติการว่า เป็นแผนการ
ท างานประจ าปีที่ก าหนดขึ้นให้สอดคล้องกับเป้าหมาย นโยบายธุรกิจ และแผนหลักหรือแผน
แม่บท (Master Plan) ซึ่งแผนปฏิบัติการจะเป็นแผนระยะสั้นที่ก าหนดขึ้นเป็นปีต่อปีในการช่วย
ขับเคลื่อนให้แผนระยะยาวประสบความส าเร็จ 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2554, หน้า 22) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
การจัดท าแผนปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ส าคัญในการแปลงแผนงาน/โครงการไปสู่กิจกรรมย่อย
ในเชิงปฏิบัติ และช่วยควบคุมให้ผู้ปฏิบัติงาน สามารถด าเนินการปฏิบัติงานได้สะดวกยิ่งขึ้น ลด
ภาระในการตัดสินใจว่าจะท าอะไรเมื่อไหร่ ลดความเสี่ยงในการควบคุมให้เป็นไปตามเป้าหมาย
ของแผนงาน/โครงการ 
  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2554, ออนไลน์) ได้อธิบายไว้ว่า 
แผนปฏิบัติการ หมายถึง ความคิดหรือวิธีการที่ได้ผ่านการคิดและวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ หรือ 
SWOT Analysis อย่างละเอียดมาแล้ว ส าหรับช้ีน าการด าเนินการตามกลยุทธ์ ที่จะน าไปสู่การ
บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การ ซึ่งการจัดท าแผนปฏิบัติการจะมีการก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
การจัดสรรทรัพยากร และกรอบเวลาของแผนอย่างชัดเจน 
  ปรีชา หงษ์ไกรเลิศ (2547, หน้า 21) ได้อธิบายว่า แผนปฏิบัติการเป็นการแปล
ความหมายของแผนกลวิธีไปสู่เป้าประสงค์หรือจุดมุ่งหมายเฉพาะ (Specific Goals) และก่อให้เกิด
การปฏิบัติส าหรับหน่วยงานย่อยขององค์การและมุ่งเน้นระยะเวลาสั้นๆ  
  Schermerhorn (1989, p. 20-21) ได้กล่าวว่า การวางแผนปฏิบัติการ หมายถึง แผนซึ่ง
ก าหนดขอบเขตที่ระบุถึงกิจกรรม และทรัพยากรที่ต้องการใช้เพื่อปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ 
  สรุปได้ว่า แผนปฏิบัติการ หมายถึง แผนการปฏิบัติที่ชัดเจนเพื่อตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ทั้งระยะสั้นและระยะยาวรวมทั้งรายละเอียดของทรัพยากรที่ต้องใช้และ
ช่วงเวลาที่ต้องท าให้ส าเร็จ 
 
5.  กรอบแนวคิดในประเด็นกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
 จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องของการจัดท าแผนยุทธศาสตร์พบว่า    
มีกระบวนการที่ต่อเน่ืองและเช่ือมโยงกันอย่างเป็นระบบตั้งแต่เริ่มต้นจนเสร็จสิ้นกระบวนการ ใน
การศึกษาครั้งน้ีได้ท าการทบทวนแนวคิดทางวิชาการที่มีความเกี่ยวข้อง และมีความสอดคล้องกับ
แนวทางขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อน ามาก าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังน้ี 
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 5.1 วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554, หน้า 4-20) ได้แบ่งกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ไว้
ดังน้ี 
  5.1.1 การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกหน่วยงาน 
  5.1 .2  การวางแผนยุทธศาสตร์ด้วยการก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ เป้ าหมาย 
ยุทธศาสตร์ และแผนที่ทางยุทธศาสตร์ และตัวช้ีวัด 
 5.2 กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น (2548 , หน้า 19-34) ได้ก าหนดขั้นตอนการจัดท า
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นไว้ดังน้ี 
  5.2.1 ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา โดยหน่วยงานที่
รับผิดชอบในการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่น จะต้องพบผู้บริหารท้องถิ่นเพื่อช้ีแจงวัตถุประสงค์
ความส าคัญ แนวทางและขั้นตอนในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา แล้วจัดท าโครงการ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เสนอผ่านปลัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นให้ผู้บริหารท้องถิ่นอนุมัติในโครงการดังกล่าว แล้วแจ้งผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อทราบเพื่อ
ด าเนินการตามห้วงเวลาและขั้นตอนที่ก าหนดต่อไป 
  5.2.2 ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมข้อมูลและปัญหาส าคัญ โดยมีการให้น าแผนชุมชน 
มาพิจารณาประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาด้วย เพื่อให้การก าหนดยุทธศาสตร์มี
ความเหมาะสมในการตอบสนองปัญหาความต้องการของสาธารณชน ส าหรับการจัดล าดับ
ความส าคัญของประเด็นปัญหาอาจใช้วิธีการ Rating Scales ซึ่งมีเกณฑ์ดังน้ี (1) ขนาดของกลุ่มคน
ที่ได้รับประโยชน์ (2) ความร้ายแรงและเร่งด่วนของปัญหา (3) ความเสียหายที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต (4) การยอมรับร่วมกันของชุมชน และ (5) ความเป็นไปได้ในการแก้ไขปัญหา/การ
ด าเนินการ 
  5.2.3 ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะห์ศักยภาพเพื่อประเมินสถานภาพการพัฒนาของ
ท้องถิ่นในปัจจุบัน โดยจะเป็นการประเมินโดยวิเคราะห์ถึงโอกาส และภาวะคุกคามหรือข้อจ ากัด 
โดยใช้เทคนิค SWOT analysis ซึ่งเป็นการพิจารณาถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค เพื่อ
เป็นการประเมินสถานภาพของท้องถิ่นในปัจจุบัน 
  5.2.4 ขั้นตอนที่ 4 การก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจหลักการพัฒนาท้องถิ่น ซึ่งการ
ก าหนดวิสัยทัศน์จะช่วยตอบค าถามว่า “ท้องถิ่นต้องการอะไรในอนาคต?” และการก าหนดภารกิจ
จะช่วยตอบค าถามว่าท้องถิ่นจะต้องท าอะไร เพื่อใคร เพื่อช่วยให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ หาก
เปรียบวิสัยทัศน์เป็นเสมือนจุดหมายปลายทางแล้ว ภารกิจหลักก็เป็นเสมือนเส้นทางที่ถูกต้อง 
ชัดเจนที่จะน าเราไปสู่จุดหมายปลายทางน้ันโดยสวัสดิภาพ 
  5.2.5 ขั้นตอนที่ 5 การก าหนดจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน เป็นการก าหนด
ขอบเขตหรือประเภทของกิจกรรมที่ควรค่าแก่การด า เนินการทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม 
สิ่งแวดล้อม และองค์การ ซึ่งกิจกรรมเหล่าน้ีจะสนับสนุนหรือน าไปสู่การบรรลุภารกิจหลักและ
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วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ ทั้งน้ี อาจมีกรอบความคิดที่ใช้ในการก าหนดจุดมุ่งหมายเพื่อการพัฒนาที่
ยั่งยืนดังน้ี (1) กรอบความคิดวิสัยทัศน์และภารกิจหลัก กล่าวคือ จุดมุ่งหมายต้องสอดคล้องหรือ
น าไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ (2) กรอบความคิดหลักการพัฒนาที่ยั่งยืน หมายถึง การรักษาและ
เพิ่มพูนความเจริญงอกงามของท้องถิ่น ในลักษณะที่จะเป็นการสืบสานความเจริญงอกงามน้ันให้
ไพบูลย์สืบเน่ืองไปถึงช่ัวลูกช่ัวหลาน โดยไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายในด้านต่างๆ ทั้งในระยะสั้น 
และระยะยาว 
  5.2.6 ขั้นตอนที่ 6 การก าหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาท้องถิ่น โดยสามารถจ าแนกได้
เป็น 2 ส่วนคือ (1) วัตถุประสงค์โดยรวมของท้องถิ่น และ (2) วัตถุประสงค์เฉพาะส่วน/เฉพาะเรื่อง 
ซึ่งเป็นเรื่องภายในท้องถิ่น เช่น เรื่องการเกษตรการท่องเที่ยว การคมนาคมขนส่ง เป็นต้น จะต้อง
อยู่ภายใต้กรอบของวัตถุประสงค์โดยรวมของท้องถิ่น ที่จะน าไปสู่เป้าหมายสุดท้ายตามที่ก าหนด
โดยภารกิจหลักของท้องถิ่น 
  5.2.7 ขั้นตอนที่ 7 การก าหนดและการบูรณาการแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น หมายถึง 
แนวคิดหรือวิธีการที่แยบคายอันบ่งบอกถึงลักษณะการเคลื่อนตัวขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ว่าจะก้าวไปสู่เป้าหมายที่ต้องการในอนาคตได้อย่างไร อันเป็นการตอบค าถามว่า “ท้องถิ่นจะไป
ถึงจุดหมายที่ต้องการได้อย่างไร” ดังน้ัน แนวทางการพัฒนาท้องถิ่นจึงเป็นกรอบช้ีน าหรือส่วนหัว
กระบวนของชุดแผนงาน ซึ่งเป็นการก าหนดวิธีการหรือขั้นตอนที่ท้องถิ่นเลือกที่จะปฏิบัติเพื่อให้
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ทั้งวัตถุประสงค์รวมและวัตถุประสงค์เฉพาะส่วน 
  5.2.8 ขั้นตอนที่ 8 การก าหนดเป้าหมายการพัฒนาท้องถิ่น เป็นการก าหนดปริมาณ
หรือจ านวนสิ่งที่ต้องการให้บรรลุในแต่ละแนวทางการพัฒนา ภายในเวลาที่ก าหนด จึงมีความ
เฉพาะเจาะจงในผลที่คาดว่าจะได้รับในเชิงปริมาณตามช่วงเวลาต่างๆ ของกระบวนการด าเนินงาน 
ซึ่งในขั้นตอนการน้ี องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จะสามารถก าหนดตัวช้ีวัดผลส าเร็จในเชิง
ยุทธศาสตร์ไว้ด้วยเพื่อใช้ในกระบวนการติดตามและประเมินผลความส าเร็จของแผนพัฒนา 
  5.2.9 ขั้นตอนที่ 9 การอนุมัติและประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา เป็นการ
จัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามเค้าโครงที่ก าหนด 
จากน้ันจะน าร่างแผนฯ เสนอต่อคณะกรรมการพัฒนาท้อ งถิ่นเพื่อพิจารณาและปรับปรุงก่อน
น าเสนอต่อผู้บริหารท้องถิ่น และคณะกรรมการพัฒนาท้องถิ่นระดับต่างๆ ต่อไปตามขั้นตอนของ
กฎหมาย และเมื่อเสร็จสิ้นกระบวนการแล้วจะมีการประกาศใช้แผนพัฒนาท้องถิ่นต่อไป 
 5.3 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2552 , ออนไลน์) ได้ก าหนดแนว
ทางการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ไว้ดังน้ี 
  5.3.1 ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยยุทธศาสตร์ เป็นการตอบค าถามที่ 1 ปัจจุบัน
การด าเนินการของเราเป็นอย่างไร โดยใช้ SWOT Analysis ซึ่งเป็นการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมทั้ง
ภายนอกและภายในขององค์การ  
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  5.3.2 ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดทิศทางของหน่วยงาน เป็นการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และค่านิยมของหน่วยงาน  
  5.3.3 ขั้นตอนที่  3 การวิเคราะห์ถึงประเด็นส าคัญที่จะต้องมุ่งเน้น/ให้ความส าคัญ
เพื่อที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ ซึ่งในการจัดท าประเด็นยุทธศาสตร์ของแต่ละหน่วยงานน้ันจ าเป็นอย่างยิ่ง
ที่จะต้องน านโยบายของกระทรวงต้นสังกัดหรือความจ าเป็นเร่งด่วนจากภายนอก และความ
คาดหวังจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญมาเป็นหลักประกอบการพิจารณา 
  5.3.4 ขั้นตอนที่ 4 การก าหนดเป้าประสงค์ส าหรับแต่ละประเด็น โดยต้องน าประเด็น
ยุทธศาสตร์มาพิจารณาว่า หากสามารถด าเนินการจนประสบความส าเร็จประเด็นตามยุทธศาสตร์
แต่ละข้อแล้ว ใครเป็นผู้ได้รับผลประโยชน์และได้รับผลประโยชน์อย่างไร 
  5.3.5 ขั้นตอนที่ 5 การก าหนดตัวช้ีวัดและเป้าหมายของแต่ละเป้าประสงค์ โดยต้อง
พิจารณาหาปัจจัยที่ เป็นตัวบ่ง ช้ีดังกล่าว และต้องมีความชัดเจน เพื่อประโยชน์ในการก ากับ
ตรวจสอบการด าเนินการตามแผนที่ก าหนด  
  5.3.6 ขั้นตอนที่ 6 การก าหนดกลยุทธ์หรือสิ่งที่จะท า เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ ทั้งน้ี 
ต้องค านึงถึงสิ่งที่หน่วยงานต้องด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์แต่ละประการ โดยมีกลยุทธ์ 
ที่ท าให้บรรลุเป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด และเป้าหมายอย่างชัดเจนด้วย 
 5.4 จักษวัชร  ศิริวรรณ (2555, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ว่า เป็น
การด าเนินการเพื่อท าให้ยุทธศาสตร์ที่ได้ถูกก าหนดขึ้น มีความเป็นรูปธรรม ปฏิบัติได้จริง อันจะ
น าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าประสงค์ขององค์การ โดยการจัดท าแผนยุทธศาสตร์
น้ันจะประกอบด้วยขั้นตอนดังต่อไปน้ี  
  5.4.1 การท า SWOT Analysis เพื่อวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภัยคุกคาม  
  5.4.2 การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์  
  5.4.3 การก าหนดวัตถุประสงค์ในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ พร้อมทั้งหน่วยงานที่
รับผิดชอบและหน่วยงานสนับสนุน  
  5.4.4 การก าหนดดัชนีช้ีวัดผลงานระดับองค์การและระดับหน่วยงาน  
  5.4.5 ก าหนดยุทธวิธี หรือแผนงานในการปฏิบัติ  
  5.4.6 การก าหนดเป้าหมายของแต่ละกิจกรรม พร้อมกับดัชนีช้ีวัดผลงาน  
 
6.  สรุปตัวแปรการจัดท าแผนยุทธศาสตร์  
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ท าให้เห็นถึงความสอดคล้องของแนวคิด  
ที่นักวิชาการได้น าเสนอเพื่อช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถจัดท าแผนยุทธศาสตร์   
การพัฒนาได้อย่างเหมาะสม ทั้งน้ี ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึงข้างต้นมาปรับใช้
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เพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังน้ี 
 
 5.1 การเตรียมการเพื่อจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

จักษวัชร  ศริิวรรณ (2555) 1. การท า SWOT Analysis เพื่อวิเคราะห์องค์การ 
วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554) 1. การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อมภายใน

และภายนอกหน่วยงาน 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2552) 

1. การวิเคราะห์ปัจจัยยุทธศาสตร ์โดยใช้ SWOT Analysis 

กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น  
(2548) 

1. ก าหนดแนวทางและขั้นตอนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนา 
2. แจ้งผู้ที่เกี่ยวข้องรับทราบเพือ่ด าเนินการตามห้วงเวลา
และขั้นตอนที่ก าหนด 
3. รวบรวมข้อมูลและปัญหาส าคัญจากแผนชุมชน 
4. ใช้เทคนิค SWOT analysis ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูล 
5. การจัดล าดับความส าคัญของประเด็นปัญหา 
6. การประเมินศักยภาพของท้องถิ่นในการพัฒนา 

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การเตรียมการเพื่อจัดท าแผนยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่
องค์การ มีการก าหนดแนวทางการเตรียมความพร้อมในส่วนที่เกี่ยวข้องส าหรับการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ เพื่อช่วยให้การพัฒนาท้องถิ่นเป็นไปในทิศทางที่สอดคล้องกับความต้องการของ
ประชาชน และรองรับต่อสิ่งที่จะเกิดขึ้น 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การก าหนดแนวทางและขั้นตอนการ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา (2) การแจ้งให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้รับทราบ (3) แนวทางการรวบรวม
ข้อมูล และ (4) การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิค SWOT analysis  
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 5.2 การก าหนดกรอบยุทธศาสตร์ 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

จักษวัชร  ศริิวรรณ (2555)   1. ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์  
2. ก าหนดวัตถุประสงค ์
3. ก าหนดดัชนีช้ีวัดผลงานระดับองค์การ 

วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2554) 1. ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ และ
แผนที่ทางยุทธศาสตร์ และตัวช้ีวัด 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2552) 

1. ก าหนดทิศทางของหน่วยงาน (วิสัยทศัน์ พันธกิจ และ
ค่านิยม) 
2. ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร ์
3. ก าหนดเป้าประสงค์ส าหรับประเด็นยุทธศาสตร ์
4. ก าหนดตัวช้ีวัด 

กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 
(2548) 

1. ก าหนดวิสัยทัศน์ 
2. ก าหนดภารกิจหลักการพัฒนาท้องถิ่น 
3. ก าหนดจุดมุ่งหมาย/เป้าหมายสุดท้าย เพือ่การพัฒนา 
ที่ยั่งยืน  
4. ก าหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาท้องถิ่น 

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การก าหนดกรอบยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่องค์การ มี
การก าหนดทิศทางการด าเนินงานในอนาคต ซึ่งประกอบด้วย วิสัยทัศน์ ภารกิจหลัก ประเด็น
ยุทธศาสตร์ วัตถุประสงค์ และดัชนีช้ีวัดส าหรับการด าเนินงาน และช่วยให้การจัดท าแผนยุทธศาสตร์มี
ความเหมาะสมในการด าเนินงาน 
 ซึ่งในการศึกษาครั้ง น้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การทบทวน/ก าหนดวิสัยทัศน์ให้
สอดคล้องกับสภาวการณ์ของท้องถิ่นในปัจจุบัน (2) การทบทวนและก าหนดภารกิจให้สอดคล้อง
กับวิสัยทัศน์ที่ก าหนด (3) การก าหนดภารกิจให้สอดคล้องกับความต้องการของประชาชน และ (4) 
การก าหนดตัวช้ีวัดทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  
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 5.3 การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

จักษวัชร  ศริิวรรณ (2555)   1. ก าหนดยุทธวิธี หรือแผนงานในการปฏิบัติ  
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2552) 

1. การก าหนดกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค ์(สิง่ที่
หน่วยงานจะด าเนินการ) 
2. วิธีการด าเนินการ 

กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 
(2548) 

1. การก าหนดแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น  
2. การบูรณาการแนวทางการพัฒนาท้องถิ่น  
3. เป้าหมายที่ได้จากการพัฒนาท้องถิ่น  
4. แนวทางการการติดตามและประเมินผลความส าเร็จ 
ของแผนพัฒนา 

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การก าหนดแนวทางการด าเนินงาน  หมายถึง การที่
องค์การ มีการจัดท าแผนงาน/โครงการ และวิธีการที่เหมาะสม เพื่อด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ได้อย่างสอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย   
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การก าหนดแผนงาน/โครงการที่
สอดคล้องกับปัญหา/ความต้องการของประชาชน (2) การบูรณาการแนวทางการพัฒนาท้องถิ่นกับ
ผู้ที่เกี่ยวข้อง (3) แนวทางการการติดตามและประเมินผลความส าเร็จ และ (4) การก าหนดหน่วยงาน
ที่รับผิดชอบภารกิจ 
 
 5.4 การประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 
กรมส่งเสรมิการปกครองท้องถิ่น 
(2548) 

1. จัดท าร่างแผนฯ และมีการปรับปรงุ 
2. มีการสือ่สารให้ทราบโดยทั่วกันภายในองคก์าร 
3. มีการประการใช้แผนฯ ออกสู่สาธารณะ 

 
 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา หมายถึง การ
ที่องค์การมีการประกาศใช้แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องในทุกระดับทั้งภายในและ
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ภายนอกหน่วยงานได้รับทราบโดยทั่วกัน เพื่อสร้างความเช่ือมั่นและการยอมรับจากผู้ที่เกี่ยวข้องในทุก
ภาคส่วน 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การจัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ตามแนวทางที่ถูกต้อง (2) การทบทวน กลั่นกรอง และปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา (3) การ
สื่อสารเน้ือหาของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาให้ทราบโดยทั่วกัน (4) การประการใช้แผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาออกสู่สาธารณะ 
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องค์การแห่งการเรียนรู ้

 
1.  กล่าวน า  
 ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคปัจจุบันได้ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน และ
สมดุลในการด ารงอยู่ขององค์การทุกระดับทั้งในด้านบวกและด้านลบ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
มันรวดเร็วและรุนแรงมีสาเหตุมาจากปัจจัยหลากหลายประการด้วยกัน เช่น การพัฒนาอย่างก้าว
กระโดดของเทคโนโลยี ความซับซ้อนของระบบการเมือง ความเสื่อมถอยของระบบเศรษฐกิจ
แบบทุนนิยม การเจริญเติบโตของสังคมเครือข่ายที่ท าให้เกิดการรวมตัวกันในเวทีระดับต่างๆ 
รวมถึงพัฒนาการของแนวคิดในการบรหิารจัดการสมัยใหมท่ี่ส่งผลให้องค์การทั้งหลายต้องปรับท่าที
และวิธีการด าเนินงานเพื่อความอยู่รอด และมีภูมิคุ้มกันในการด ารงอยู่ในระยะยาวอย่างมั่นคง  
(จ าเริญ  จิตรหลัง, 2549, หน้า 201-202)  ดังน้ัน องค์การที่มีความเฉลียวฉลาด สามารถเรียนรู้และ
ปรับตัวเข้ากับความเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วเท่าน้ันที่จะสามารถด ารงอยู่ได้ ซึ่ งการพัฒนา
องค์การเพื่อให้ก้าวไปสู่การเป็น “องค์การแห่งการเรียนรู้” จึงเป็นทางเลือกหน่ึงที่ได้รับความนิยม
จากผู้บริหารและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต่างๆ โดยเห็นว่า องค์การแห่งการเรียนรู้
เป็นองค์การที่มีการสร้างช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันภายในระหว่างบุคลากร
ควบคู่ไปกับการรับความรู้จากภายนอก และสิ่งส าคัญคือ การเอื้อให้เกิดโอกาสในการหาแนว
ปฏิบัติที่ดีที่สุด (Best Practices) เพื่อน าไปสู่การพัฒนาระบบ และสร้างเป็นฐานความรู้ที่เข้มแข็ง 
(Core Competence) ขององค์การ เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึ้นอยู่
ตลอดเวลา ดังน้ัน องค์การแห่งการเรียนรู้จึงเป็นแนวคิดที่เติบโตมาจากการปรับตัวเพื่อเรียนรู้ใน
ท่ามกลางกระแสแห่งการเปลี่ยนแปลง โดยมีแนวคิดในการเรียนรู้โดยให้ศูนย์กลางการเรียนรู้อยู่ที่
ผู้เรียน (Learner Center) และแนวทางการเรียนรู้มาจากการปฏิบัติด้วยตนเอง (Action Learning) 
ทั้งน้ี การเรียนรู้จะถูกร้อยเรียงเป็นกระบวนการอย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิตเพื่อการด ารงอยู่และการ
เจริญเติบโตขององค์การอย่างยั่งยืน (Michael J. Marquardt , 1996, p. 23) 
 
2.  ความหมาย  
 มาลี  สืบกระแส (2552, หน้า 14) ได้ให้นิยามว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง 
สถาบันที่มีลักษณะองค์ประกอบที่แสดงถึงการเรียนรู้และการสร้างความรู้ใช้เอง และต้องเป็น
องค์การที่สามารถเผชิญกับสภาวะไม่แน่นอนได้ มีการปรับเปลี่ยนตนเองอย่างต่อเน่ือง มีอ านาจ
แห่งการเรียนรู้ โดยอาศัยความรู้ของบุคลากรในองค์การเป็นฐานในการพัฒนาเพื่อน าไปสู่
จุดหมายร่วมกันขององค์การ บุคลากรจะมีลักษณะมุ่งมั่นที่จะเรียนรู้พัฒนาศักยภาพของตนเอง
อย่างต่อเน่ืองเป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต มีการเพิ่มอ านาจการเรียนรู้และการท างานของบุคลากรโดย



 101 

ใช้วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ มีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ 
ควบคู่กับการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย ทั้งในระดับบุคคล กลุ่มและองค์การ 
 วิจารณ์ พานิช (2549, หน้า 74) ได้ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้คือ องค์การ
ที่มีความสามารถสูงต่อการรับรู้และเรียนรู้ ทั้งที่เป็นการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก 
และที่เป็นการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ และน าข้อมูลเหล่าน้ันมาใช้ปรับตัวหรือเปลี่ยนแปลง
ตัวองค์การเอง ทั้งน้ี องค์การแห่งการเรียนรู้จะมีการรับรู้และเรียนรู้ในทุกส่วน ทุกกลุ่มและทุก
ระดับของพนักงานในองค์การ 
 Reynold Angus. (2004, p. 135) มีความเช่ือว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่มี
บรรยากาศที่กระตุ้นการเรียนรู้ของพนักงาน และกลุ่มให้เกิด ขึ้นอย่างรวดเร็ว และสอนให้
พนักงานมีกระบวนการคิด วิพากษ์วิจารณ์ เพื่อสร้างความเข้าใจในสิ่งที่เกิดขึ้น  
 พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
(ราชกิจจานุเบกษา, 2546, หน้า 4) ได้กล่าวถึงการพัฒนาให้หน่วยงานราชการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ไว้ในหมวด 3 มาตรา 11 โดยอธิบายถึงลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ดังน้ี “ส่วน
ราชการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่าง
สม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อน ามา
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้งต้อง
ส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการใน
สังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกันทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติ
ราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธ์ิตามพระราช
กฤษฎีกาน้ี”  
 Don Hellriegel, Susan E. Jackson & John W. Slocum (2002, p. 334) ได้ให้ความหมาย
ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่มีทั้งพลังขับเคลื่อนและสมรรถนะในการปรับปรุงการ
ด าเนินการอย่างต่อเน่ือง อันเป็นผลมาจากการเรียนรู้ทั้งจากเป็นประสบการณ์ที่ผ่านมาลูกค้าส่วน
ต่างๆ ขององค์การ รวมทั้งจากองค์การอื่นๆ ด้วย 
 Fred Luthans (1998, p. 147) ได้กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นการน าความ
เจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้แข่งขันในโลกเศรษฐกิจ เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์การ โดยอาศัยการเรียนรู้ขององค์การ 
 Mike Pedler, John Burgoyne & Tom Boydell (1997, p. 145) เรียกองค์การแห่งการ
เรียนรู้ว่าเป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้ (Learning Company) โดยได้ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการ
เรียนรู้คือ องค์การที่อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้แก่สมาชิกทุกคน (สมาชิก  หมายถึง 
พนักงาน ลูกค้า เจ้าของ ผู้ผลิต เพื่อนบ้าน สิ่งแวดล้อม และแม้แต่คู่แข่งขันในบางกรณี) และเป็น
องค์การที่ปฏิรูป (Transformation) ตนเองอย่างต่อเน่ือง โดยต้องสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ที่ดี
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และกระตุ้นทุกคน ให้เรียนรู้ รวมทั้งยังต้องสร้างและค านึงถึงความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ของพนักงานด้วย 
 Michael J. Marquardt (1996, p. 2) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การ
แห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่ปรับเปลี่ยนตนเองอย่างต่อเน่ืองเพื่อบริหารความรู้ใช้เทคโนโลยีเสริม
อ านาจบุคคลและขยายการเรียนรู้ให้ปรับตัวให้ดีขึ้นและมีความส าเร็จในสภาพแวดล้อมที่ก าลัง
เปลี่ยนแปลง 
 Victoria J. Marsick & Martha A. Gephart (1996, p. 36) ได้ให้ความหมายขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ไว้ว่า เป็นองค์การที่ยกระดับและปรับเปลี่ยนความสามารถที่จะเรียนรู้ด้วยเป้าหมาย
ที่สร้างสรรค์เป็นองค์การที่ วิเคราะห์ ควบคุม พัฒนาบริหารจัดการและวางแนวทางของ
กระบวนการเรียนรู้อย่างวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ ผู้น า ค่านิยม โครงสร้าง ระบบกระบวนการและการ
ปฏิบัติงานขององค์การแห่งการเรียนรู้ก่อให้เกิดการเรียนรู้ และการพัฒนาของบุคคลตลอดจนเร่ง
ให้เกิดการเรียนรู้ในทุกระดับ 
 Michael J. Marquardt & Reynold Angus (1994, p. 22) ให้ความหมายไว้ว่า องค์การ
แห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่มีบรรยากาศที่กระตุ้นการเรียนรู้ของบุคคลและกลุ่มให้เกิดอย่าง
รวดเร็วและสอนให้บุคคลมีกระบวนการคิดวิพากษ์วิจารณ์ เพื่อความเข้าใจในสิ่งที่เกิดขึ้น ซึ่งจะ
ช่วยให้องค์การเรียนรู้ในสิ่งที่ผิดพลาดเช่นเดียวกับการเรียนรู้ในสิ่งที่ประสบความส าเร็จ 
 Peter M. Senge (1990, p. 98) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่า เป็น
องค์การที่สมาชิกมีความมุ่งมั่นที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตน มีการสร้างสรรค์ผลงานใน
รูปแบบสิ่งใหม่ๆ เกิดขึ้น และมีการขยายขอบเขตของแบบแผนของการคิด สมาชิก จะสามารถ
สร้างแรงบันดาลใจใหม่ๆ ได้อย่างอิสระ และมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองถึงวิธีการที่จะเรียนรู้ร่วมกัน 
และเป็นแหล่งการเรียนรู้เพื่อเช่ือมโยงผลส าเร็จของสมาชิกเข้ากับผลส าเร็จขององค์การ  
 สรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่สนับสนุนและเสริมสร้างให้
พนักงานมีความตื่นตัว มีอิสระทางความคิด และมีการขยายขอบเขตของความคิด เพื่อสร้าง
จินตนาการในการเรียนรู้ รวมถึงมีการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ และพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองโดย
อาศัยกระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน การแบ่งปันความรู้ และประสบการณ์ ซึ่งจะก่อให้เกิดการพัฒนา
จนถึงขั้นที่พนักงานสามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นในงานได้เองอย่างมีประสิทธิภาพ และ
ส่งผลให้องค์การเปลี่ยนสภาพไปเป็นองค์การที่มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง รวมถึงเกิดการพัฒนา
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาระบบวิธีการท างานขององค์การไปพร้อมๆ กับความก้าวหน้าขององค์การ
ไปอย่างไม่หยุดยั้งภายใต้สภาวะการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปัจจุบัน 
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3.  ความส าคัญ  
 ในปัจจุบันองค์การต่างๆ ที่ด าเนินการและได้ผลกระทบจากกระแสโลกาภิวัตน์
จ าเป็นต้องเพิ่มขีดความสมรรถนะขององค์การและพนักงานขององค์การให้มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถที่จะปฏิบัติงานท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ
ภายนอกองค์การ เช่น เทคโนโลยี ความต้องการของลูกค้า หรือประชาชน ดังน้ัน ทุกองค์การจึง
จ าเป็นต้องพัฒนาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  เพื่อให้สามารถสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น รวมถึงเป็นการหลีกเลี่ยงภาวะความตกต่ าหรือความเสื่อมถอยขององค์การ ทั้งน้ี การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้จะท าให้องค์การมีข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัย และครอบคลุมประเด็นที่
เกี่ยวข้อง เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาและพัฒนาในหลากหลายมิติอย่างลึกซึ้ง มาก
ยิ่งขึ้น และอาจสรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้จะช่วยพัฒนาให้องค์การและพนักงานมีการ
เรียนรู้และถ่ายทอดกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ และเกิดผลงานที่มีประสิทธิผล โดยมี
การเช่ือมโยงรูปแบบของการท างานเป็นทีม ซึ่งเกิดจากกระบวนการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจ
ร่วมกันของพนักงานเพื่อเตรียมพร้อมรับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นต่อองค์การ ทั้งยังช่วยให้
องค์การมีความเข้มแข็งในอนาคต 
 
4.  กรอบแนวคิดในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้  
 จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องขององค์การแห่งการเรียนรู้พบว่า มี
แนวคิดทางวิชาการที่จ าแนกถึงองค์ประกอบขององค์การเรียนรู้ที่สอดคล้องกับการก าหนดตัวแปร
ในการวิจัยไว้ดังน้ี 
 4.1 แนวคิดการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ด้วยการสร้างวินัย 5 ประการ 
  Peter M. Senge (1990, p. 55-68) ให้ความส าคัญกับความสามารถในการเรียนรู้ เพื่อ
ผลักดันและสนับสนุนให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้  ซึ่ง เป็นความสามารถที่ท าให้เป็นข้อ
ได้เปรียบทางธุรกิจที่ยั่งยืน (Sustainable Competitive) โดยการเรียนรู้จะต้องเป็นการเรียนรู้ที่เต็ม
เปี่ยม (Learning full) ของสมาชิกทุกคนและทุกระดับในองค์การ โดย Peter M. Senge เห็นว่า คน
ทุกคนมีธรรมชาติของการเป็นผู้เรียนรู้ (Learners) มีธรรมชาติที่จะเรียนรู้ และรักที่จะเรียนรู้เพื่อ
แสวงหาสิ่งที่ดีให้แก่ชีวิต ซึ่ง Peter M. Senge ยังได้เสนอแนวทางในการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ด้วยการสร้างวินัย 5 ประการไว้ในหนังสื่อเรื่อง The Fifth Discippline : The Art and 
Practicr of the Learning Organiztion โดย Peter M. Senge เห็นว่าแนวคิดดังกล่าวที่จะผลักดัน
และสนับสนุนให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ขึ้น ทั้งน้ี วินัย 5 ประการมีประเด็นส าคัญดังน้ี 
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ภาพประกอบที่ 9 Personal mastery (ที่มา : Peter M. Senge, 1990, p. 376) 
 
  4.1.1 การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) โดย Peter M. Senge (1990, p. 185) 
ได้กล่าวว่า สมาชิกขององค์การถือเป็นรากฐานขององค์การแห่งการเรียนรู้ และสมาชิกที่มีระดับ
ความเช่ียวชาญเป็นพิเศษจะสามารถขยายความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานที่ต้องการได้
อย่างต่อเน่ือง ดังน้ัน สมาชิกที่มีลักษณะสอดคล้องกับการเป็นบุคคลรอบรู้จะเป็นบุคคลที่มีความ
กระตือรือร้นสนใจและใฝ่ที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนให้ไปมุ่งสู่
จุดมุ่งหมายและความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ โดยมีองค์ประกอบพื้นฐานส าคัญคือ (1) วิสัยทัศน์ส่วน
บุคคล (2) การจัดการกับความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ และ (3) การเรียนรู้โดยใช้จิตใต้ส านึก 
 

 
 

ภาพประกอบที่ 10 Mental models (ที่มา : Peter M. Senge, 1990, p. 376) 
  4.1.2 การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) โดย Peter M. Senge (1990, p. 174) 
ได้กล่าวว่า  การมีแบบแผนความคิดถือเป็นความคิดความเข้าใจของสมาชิกที่มีต่อองค์การ และต่อ
ธุรกิจที่ด าเนินการ ซึ่งความคิดของบุคคลถือเป็นสิ่งส าคัญและมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรม 
โดย Peter M. Senge เห็นว่า แบบแผนทางความคิดของสมาชิกมีอิทธิพลมาจากความคิดของ
องค์การที่มีสายการบังคับบัญชามากมายในระดับ และลักษณะที่แตกต่างกันไป ซึ่งท าให้สมาชิก
แต่ละคนมีการรับรู้และเข้าใจโลกทัศน์เกี่ยวกับองค์การและงานที่ท าเพียงมิติ เดียว โดยไม่สามารถ
เช่ือมโยงต าแหน่งที่ตนอยู่กับภาพรวมทั้งหมดได้ ดังน้ัน เมื่อเกิดปัญหาขึ้นภายในองค์การสมาชิกก็
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มักไม่เข้าใจว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของปัญหาและต้องเป็นผู้ร่วมแก้ไขปัญหาด้วย แต่กลับมองและ
กล่าวโทษว่าเป็นความรับผิดชอบของสมาชิกคนอื่นๆ ซึ่งมักส่งผลให้เกิดความขัดแย้งขึ้นภายใน
องค์การ ทั้ง น้ี องค์ประกอบพื้นฐานที่จะท าให้สมาชิกขององค์การมีโลกทัศน์ที่ถูกต้อง และ
สามารถมองโลกตามความเป็นจริง  ควรประกอบด้วย (1) ใช้การวางแผนเป็นกระบวนการเรียนรู้ 
และ (2) ต้องฝึกฝนทักษะในการใคร่ครวญและตั้งค าถาม 
 

 
 

ภาพประกอบที่ 11 Building Shared vision (ที่มา : Peter M. Senge, 1990, p. 376) 
 
  4.1.3 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Building Shared Vision) โดย Peter M. Senge 
(1990, p. 205) ได้กล่าวว่า  การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นวิธีการท าให้สมาชิกแต่ละคนเกิด
วิสัยทัศน์ และมีการหัดให้สมาชิกคิดมองไปข้างหน้า มองไปในอนาคต รวมถึงสร้างสถานการณ์
จ าลองในแบบต่างๆ ที่คิดว่าจะก่อให้เกิดผลที่ดี ผลที่ไม่ดี และผลแบบกลางๆ ที่คาดว่าน่าจะเกิดขึ้น
ต่อองค์การ ซึ่งแต่ละทางมีวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างไรได้บ้าง โดยมีการฝึกให้สมาชิกตัดสินใจ
ร่วมกัน และมอบหมายให้ไปท าเป็นการบ้านแล้วน ามาคุยร่วมกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน 
การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของสมาชิกในองค์การ ทั้งน้ี การสร้างวิสั ยทัศน์ร่วมกันมีองค์ประกอบ
พื้นฐานคือ (1) กระตุ้นให้แต่ละคนมีวิสัยทัศน์ โดยสร้างบรรยากาศกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์ 
(2) พัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทัศน์ร่วมกันขององค์การ (3) สร้างทัศนคติต่อวิสัยทัศน์
ในระดับความผูกพันมากที่สุด เพื่อให้เกิดพฤติกรรมที่สนับสนุนโดยไม่ต้องมีการควบคุมกัน และ 
(4) การสนับสนุนวิสัยทัศน์ด้านบวก 
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ภาพประกอบที่ 12 Team learning (ที่มา : Peter M. Senge, 1990, p. 376) 
 
  4.1.4 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) โดย Peter M. Senge (1990, p. 9-10) 
ได้กล่าวว่า  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกโดยอาศัยความรู้และ
ความคิดของสมาชิกในกลุ่มมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน เพื่อพัฒนาความรู้และความสามารถ
ของทีมให้เกิดขึ้น โดย Peter M. Senge เห็นว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อมีการ
รวมพลังของสมาชิกในทีมให้ได้มีโอกาสเรียนรู้สิ่งต่างๆ ร่วมกัน ด้วยการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความ
คิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเน่ือง เช่น กระตุ้นให้กลุ่มมีการ
สนทนา (Dialogue) และการอภิปราย (Discussion) และหาข้อสรุป ซึ่งจะท าให้ เกิดความคิด
สร้างสรรค์ใหม่ๆ ที่น าไปสู่เป้าหมายขององค์การ 
 

 
 
ภาพประกอบที่ 13 Systems thinking (ที่มา : Peter M. Senge, 1990, p. 375) 
  4.1.5 การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) โดย Peter M. Senge (1990, p. 185) 
ได้กล่าวว่า  การคิดอย่างเป็นระบบเป็นการคิดบนหลักการพื้นฐานว่า ปัญหาน้ันเป็นวัฏจักร 
กล่าวคือ ปัญหาที่เกิดในวันน้ีย่อมเป็นผลมาจากแนวทางการแก้ไขปัญหาของเมื่องานที่ผิดพลาด 
และการมองโลกแบบแยกส่วนจะท าให้เกิดปัญหาตามมาเหมือนลูกโซ่ และยิ่งสร้างแรงกดดันเพื่อ
แก้ไขปัญหามากขึ้นเท่าใดก็ยิ่งจะท าให้ระบบตอบสนองต่อแรงกระท ากลับมามากขึ้นเท่าน้ัน 
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ดังน้ัน การแก้ไขปัญหาจึงควรท าให้เกิดความสมดุลและด าเนินการอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งการ
แก้ปัญหาแบบองค์รวมต้องใคร่ครวญและวางแผนระยะยาว ส าหรับการฝึกมองโลกแบบองค์รวม 
หรือคิดอย่างเป็นระบบได้น้ันจะต้องมีการปรับเปลี่ยนจิตใจ (A Shift of Mind) ในหลายด้านคือ 
(1) เปลี่ยนแปลงจากการมองโลกแบบแยกส่วนมาเป็นการมองภาพรวม (2) เปลี่ยนจากการมอง
มนุษย์ว่าเป็นคนเฉื่อยไร้ประโยชน์มาเป็นการมองว่ามนุษย์เป็นผู้มีความกระตือรือร้นในการมีส่วน
ร่วมกับการเปลี่ยนแปลงความจริงของพวกเขา และ (3) เปลี่ยนจากการตั้งรับในปัจจุบันไปเป็นการ
สร้างสรรค์ในอนาคต 
 4.2 แนวคิดบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company)  
  Mike Pedler, John Burgoyne & Tom Boydell (1996, p. 3-10) ได้กล่าวถึงลักษณะที่
เหมาะสมของการเป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้ (The Learning Company) โดยเสนอไว้ในหนังสือเรื่อง 
The Learning Company: A Strategy For Sustainable Development ว่ามีองค์ประกอบส าคัญแบ่ง
ออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 11 กระบวนการ ดังน้ี 
  4.2.1 ด้านกลยุทธ์ (strategy) โดย Mike Pedler, John Burgoyne & Tom Boydell 
(1996, p. 69-91) ได้กล่าวถึงกระบวนการย่อยองค์ประกอบไว้ 2 ประเด็นคือ (1) แนวทางการเรียนรู้
สู่กลยุทธ์ขององค์การ และ (2) การสร้างนโยบายแบบมีส่วนร่วม  
  4.2.2 ด้านการมองภายในองค์การ (Looking In) โดย Mike Pedler, John Burgoyne & 
Tom Boydell (1996, p. 92-121) ได้กล่าวถึงกระบวนการย่อยองค์ประกอบไว้ 4 ประเด็นคือ (1) การ
ให้ข่าวสารข้อมูล (2) การสร้างการตรวจสอบและควบคุม (3) การแลกเปลี่ยน และ (4) การให้
รางวัลอย่างยืดหยุ่น  
  4.2.3 ด้านโครงสร้าง (Structures) โดย Mike Pedler, John Burgoyne & Tom 
Boydell (1996, p. 122) ได้กล่าวถึงโครงสร้างที่กระจายอ านาจว่าเป็นโครงสร้างที่มีความยืดหยุ่น
เป็นไปเพื่อการทดลองการเติบโตและการปรับตัว การประเมินผลการปฏิบัติงานถูกใช้ในการ
เรียนรู้และพัฒนามากกว่าเพื่อให้รางวัลหรือลงโทษ แผนกผลิตงานและแผนกอื่นๆ ถูกมองว่าเป็น
โครงสร้างช่ัวคราวที่สามารถยืดหยุ่นในการตอบสนองการเปลี่ยนแปลง มีกฎระเบียบและ
กระบวนการแต่สามารถเปลี่ยนแปลงได้บ่อยๆ ภายหลังการทบทวนและอภิปร ายกันซึ่งเป็นการ
ทดลองรูปแบบโครงสร้างใหม่ 
  4.2.4 ด้านการมองภายนอก (looking out) โดย Mike Pedler, John Burgoyne & Tom 
Boydell (1996, p. 139-149) ได้กล่าวถึงกระบวนการย่อยองค์ประกอบไว้ 2 ประเด็นคือ (1) 
พนักงานเป็นเสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม และ (2) การเรียนรู้ข้ามองค์การ  
  4.2.5 ด้านโอกาสในการเรี ยนรู้  ( learning opportunities) โดย  Mike Pedler, John 
Burgoyne & Tom Boydell (1996, p. 150-175) ได้กล่าวถึงกระบวนการย่อยองค์ประกอบไว้ 2 
ประเด็นคือ (1) บรรยากาศการเรียนรู้ และ (2) การพัฒนาตนเองของพนักงานทุกคน  
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 4.3 แนวคิดตัวแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบ (The Systems Learning 
Organization Model)  
  Michael J. Marquardt (2002, อ้างถึงในบดินทร์ วิจารณ์ และวีรวุธ มาฆะศิรานนท์ , 
2550, หน้า 17-43) ได้กล่าวถึงแรงผลักดัน 8 ประการอันประกอบด้วย (1) กระแสโลกาภิวัตน์และ
เศรษฐกิจโลก (2) ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี (3) การปฏิรูปและการปรับเปลี่ยนในโลกแห่งการ
ท างาน (4) อิทธิพลของลูกค้าที่เพิ่มขึ้น (5) ความรู้และการเรียนรู้ที่ได้กลายเป็นทรัพย์สินที่ส าคัญ
ขององค์การ (6) ความคาดหวังและบทบาทที่ก าลังเปลี่ยนไปของคนท างาน (7) ความหลากหลาย
ในการท างานและการเคลื่อนย้ายแรงงาน และ (8) ความสับสนยุ่งเหยิงและการเปลี่ยนแปลงที่
เป็นไปอย่างรวดเร็ว ได้ส่งผลให้ทุกๆ องค์การต้องปรับตัวเข้าสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ทั้งน้ี Michael J. Marquardt ได้เสนอตัวแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ในเชิงระบบ (The Systems 
Learning Organization Model) ในหนังสือเรื่อง Building The Learning Organization: Mastering 
The 5 Elements For Corporate Learning ว่ามีองค์ประกอบส าคัญแบ่งออกเป็น 5 ระบบย่อยที่มี
ความสัมพันธ์เช่ือมต่อและสนับสนุนซึ่งกันและกันดังต่อไปน้ี 
 

 
 
ภาพประกอบที่ 14 ระบบย่อยด้านการเรียนรู ้(ที่มา : บดินทร์ วิจารณ์ และวีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2550, 
หน้า 51) 
 
  4.3.1 ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ (Learning Subsystem) การเรียนรู้ถือเป็นระบบหลัก
ที่เป็นแกนส าคัญของการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งมี 3 องค์ประกอบคือ (1) ระดับการเรียนรู้ 
(Levels of Learning) แบ่งเป็น 3 ระดับคือ (1.1) การเรียนรู้ระดับบุคคล (Individual Learning) 
หมายถึง การเปลี่ยนแปลงด้านทักษะ ความรู้ เจคติ และค่านิยมรายบุคคลอันเกิดจากการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง จากการสังเกต และจากการศึกษาโดยอาศัยเทคโนโลยี ( 1.2) การเรียนรู้ระดับกลุ่ม 
(Group/Team learning) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงโดยมีการเพิ่มขึ้นของความรู้  ทักษะและ
สมรรถนะภายในกลุ่ม ซึ่งส าเร็จด้วยการกระท าของกลุ่มเอง และ (1.3) การเรียนรู้ระดับองค์การ 
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(Organization learning) หมายถึง  การเปลี่ ยนแปลงที่ เป็นการยกระดับอัจฉริยะภาพและ
ความสามารถในการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งได้จากการมุ่งมั่นปรับปรุง และพัฒนาต่อเน่ือง
อย่างทั่วถึงทั้งองค์การ (2) ประเภทของการเรียนรู้ (Types of learning) ได้แก่ (2.1) การเรียนรู้เพื่อ
การปรับตัว (Adaptive Learning) คือ การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตเพื่อการปรับปรุงใน
อนาคต (2.2) การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ (Anticipatory Learning) คือ การเรียนรู้ที่มุ่งสนองตอบ
ความส าเร็จของเป้าหมายด้วยแนวทางที่ดีที่สุด  โดยมีการแสวหาความรู้ด้วยการคาดคิด 
จินตนาการเกี่ยวกับอนาคตในหลายลักษณะ (2.3) การเรียนรู้โดยการกระท า (Action Learning) 
คือ การเรียนรู้ที่น าเอาสถานการณ์หรือสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นจริงมาเป็นฐานของการเรียนรู้ เพื่อน า
ความรู้ที่ได้ไปใช้พัฒนาพนักงาน กลุ่ม และองค์การ  และ (3) ทักษะการเรียนรู้  (Learning 
Skills/Disciplines) ทักษะการเรียนรู้ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ เพื่อสามารถเรียนรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ได้แก่ (3.1) ความคิดเชิงระบบ (Systematic Thinking) เพื่อท าให้แบบแผนต่างๆ มี
ความสมบูรณ์ และมีประสิทธิผลในการเปลี่ยนแปลง (3.2) รูปแบบความคิด (Mental Model) เป็น
ข้อสันนิษฐานที่ฝังลึกในความคิดของพนักงานซึ่งมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรม (3.3) การมุ่งสู่
ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) คือการมุ่งไปสู่ความเช่ียวชาญของพนักงานซึ่งต้องอาศัยความ
มุ่งมั่นในการเรียนรู้ในเรื่องที่ท า (3.4) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Directed Learning) เป็นความ
กระตือรือร้นของพนักงานที่จะมุ่งความสนใจในการเรียนรู้ในเรื่องต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน
เพื่อน าไปสู่การมีสมรรถนะที่สูงขึ้น และ (3.5) การสนทนาสื่อสารกัน (Dialogue) หมายถึงการฟัง
และการสื่อสารช้ันสูงระหว่างพนักงานระดับต่างๆ ในองค์การ เพื่อสร้างความเช่ือมโยงและ
ประสานการเรียนรู้และการปฏิบัติในที่ท างาน 
 

 
 
ภาพประกอบที่ 15 ระบบย่อยด้านองค์การ (ที่มา : บดินทร์ วิจารณ์ และวีรวุธ มาฆะศิรานนท์ , 2550, 
หน้า 55) 
 

  4.3.2. ระบบย่อยด้านองค์การ (Organization Subsystem) เป็นการก าหนดให้กลุ่มคน
มาท างานร่วมกันอย่างมีแบบแผน มีกระบวนการต่างๆ เกิดขึ้นและด าเนินไป ซึ่งมี 3 องค์ประกอบ
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คือ (1) วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นภาพในอนาคตขององค์การ ที่เกิดจากการก าหนดร่วมกันของ
สมาชิกในองค์การ (2) วัฒนธรรม (Culture) เป็นค่านิยม ความเช่ือ วิธีปฏิบัติ พิธีการและประเพณี
ขององค์การ ซึ่งมีส่วนช่วยในการวางรูปแบบของพฤติกรรมและการรับรู้ตามสมัยนิยมของสมาชิก
ในองค์การ (3) กลยุทธ์ (Strategy) จะมีความสัมพันธ์กับแผนการปฏิบัติ วิธีการ และขั้นตอนที่จะ
ท าให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้  และ (4) โครงสร้างองค์การ (Structure) 
โครงสร้างขององค์การแห่งการเรียนรู้จะเป็นแบบแนวราบ และมีความคล่องตัวสูง ซึ่งเป็นผลให้มี
การติดต่อ การไหลเวียนของข้อมูลและความร่วมมือทั้งภายในและภายนอกองค์การเป็นอย่างดี  
 

 
 

ภาพประกอบที่ 16 ระบบย่อยด้านคน (ที่มา : บดินทร์ วิจารณ์ และวีรวุธ มาฆะศิรานนท์ , 2550, 
หน้า 56) 
  4.3.3 ระบบย่อยด้านคน (People Subsystem) คือ ระบบที่ประกอบด้วย ผู้จัดการและ
ผู้น าพนักงาน ลูกค้า หุ้นส่วนและพันธมิตรทางธุรกิจ ซัพพลายเออร์และผู้ขาย รวมถึงชุมชนที่อยู่
แวดล้อม ซึ่งทุกกลุ่มมีคุณค่าต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ และต้องได้รับการเอื้ออ านาจ และการ
เรียนรู้เช่นเดียวกัน ม ี6 องค์ประกอบคือ (1) ผู้บริหารและผู้น า (Managers and Leader) ต้องเป็นผู้
ฝึกสอน เป็นพี่เลี้ยงและเป็นแบบอย่างให้กับผู้อื่นและที่ส าคัญที่สุดคือ ต้องสร้างและเพิ่มโอกาสใน
การเรียนรู้ให้คนรอบข้าง (2) พนักงาน (Employees) จะได้รับการเอื้ออ านาจและคาดหวังว่าจะได้
เรียนรู้อีกทั้งยังมีการวางแผนเกี่ยวกับสมรรถนะในอนาคต กล้าที่จะเสี่ยงและลงมือปฏิบัติการ 
รวมทั้งต้องแก้ปัญหาเป็น (3) ลูกค้า (Customers) จะมีส่วนร่วมในการระบุความต้องการผลิตภัณฑ์
และการบริการรวมทั้งการฝึกอบรมถือได้ว่ามีส่วนในการเช่ือมต่อการเรียนรู้ขององค์การ            
(4) พันธมิตรหุ้นส่วน (Alliances) จะได้ประโยชน์จากการแบ่งปันสมรรถนะและความรู้  (5) ผู้จัด
จ าหน่าย (Suppliers) จะได้รับการฝึกอบรมและมีบทบาทในโปรแกรมการสอนต่างๆ  และ         
(6) ชุมชน (Communities) ได้แก่ กลุ่มต่างๆ ทางสังคมทางเศรษฐกิจและการศึกษา ซึ่งจะมีส่วนใน
การให้และรับการเรียนรู้ 
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ภาพประกอบที่ 17 ระบบย่อยด้านความรู้ (ที่มา : บดินทร์ วิจารณ์ และวีรวุธ  มาฆะศิรานนท์, 2550, 
หน้า 59) 
 
  4.3.4 ระบบย่อยด้านความรู้ (Knowledge Subsystem) จะเป็นเครื่องมือที่ส าคัญใน
การบริหารจัดการความรู้ต่างๆ ขององค์การอย่างเป็นระบบ ซึ่งประกอบไปด้วยการแสวงหา
ความรู้ การสร้างความรู้ การเก็บรักษาความรู้ การวิเคราะห์ และการท าเหมืองข้อมูล การถ่ายโอน
และการเผยแพร่ความรู้ การน าไปประยุกต์ใช้และการท าให้ข้อมูลมีความเที่ยงตรง การจั ดการ
ความรู้น้ันต้องการทั้งวิธีที่เป็นเชิงรุกและเชิงรับ มี 6 องค์ประกอบคือ (1) การแสวงหาความรู้ 
(Acquisition) คือ การรวบรวมและสะสมความรู้และข้อมูลทั้งจากภายนอกและภายในองค์การ    
(2) การสร้างความรู้ (Creation) คือ การสร้างองค์ความรู้ใหม่โดยอาศัยกระบวนการที่แตกต่าง
ออกไป (3) การจัดเก็บความรู้ (Storage) คือ การเข้ารหัสและการเก็บรักษาข้อมูลที่มีคุณค่าของ
องค์การ (4) การวิเคราะห์และการท าเหมืองความรู้ (Analysis & Data Mining) คือ การวิเคราะห์
ข้อมูลเพื่อความถูกต้องในการปรับโครงสร้างข้อมูล และการท าเหมืองความรู้ เพื่อการค้นหา
ความหมายให้มีความถูกต้อง และสมบูรณ์ยิ่งขึ้น (5) การถ่ายโอนความรู้และการเผยแพร่ความรู้ 
(Transfer and Dissemination) คือ การเคลื่อนย้ายและถ่ายโอนข้อมูล ความรู้ทั้งองค์การ โดยใช้
เครื่องมือที่เหมาะสม และ (6) การประยุกต์ใช้และการท าให้ข้อมูลถูกต้องเที่ยงตรง (Application 
& Validation) คือ การใช้และประเมินความรู้โดยพนักงานในองค์การ เพื่อให้เกิดประโยชน์ในเชิง
สร้างสรรค์ 
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ภาพประกอบที่ 18 ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี (ที่มา : บดินทร์ วิจารณ์ และวีรวุธ มาฆะศิรานนท์ , 2550, 
หน้า 62) 
 
  4.3.5 ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี (Technology Subsystem) การมีเครื่องมือหรือ
เทคโนโลยีที่ช่วยสนับสนุนและอ านวยความสะดวกให้พนักงานได้เข้าถึงความรู้  และมีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศในการเรียนรู้ เพื่อสร้างองค์การแห่งการเรียนให้เกิดขึ้น โดยมี 2 
องค์ประกอบคือ (1) เทคโนโลยีส าหรับการจัดการความรู้  (Manage Knowledge) คือ การใช้
เทคโนโลยีส าหรับเพื่อการจัดเก็บและแลกเปลี่ยนความรู้แก่กัน และ (2) เทคโนโลยีที่ใช้ในการ
เพิ่มพูนความรู้ (Enhance Learning) คือ การใช้เครื่องมืออุปกรณ์ในการสร้างการเรียนรู้เพื่อให้เกิด
ประโยชน์ในการถ่ายทอดและพัฒนาความรู้แก่ผู้เรียนให้สะดวกมากขึ้น เช่น Computer-Based 
Training, E-Learning, Web-Based Learning 
 4.4 แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ในแนวทางของการสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเน่ืองของ 
Don Hellriegel, Susan E. Jackson & John W. Slocum 
  Don Hellriegel, Susan E. Jackson & John W. Slocum (2002, p. 335-338) ได้อธิบาย
ถึงลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ในแนวทางของการสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเน่ืองไว้ โดย
เสนอไว้ในหนังสือเรื่อง Management : A Competency-Based Approach ว่ามีองค์ประกอบส าคัญ
แบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบดังต่อไปน้ี 
  4.4.1 การมีภาวะผู้น าร่วมกัน (Shared Leadership) โดยเห็นว่าพนักงานในองค์การมี
ความส าคัญที่สุด จึงต้องมีวิธีการต่างๆ ในการให้อ านาจและสร้างความสามารถให้แก่พนักงาน 
ดังน้ัน องค์การจึงจ าเป็นต้องให้การสนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานมีเสรีภาพ มีพลัง และมี
ความกระตือรือร้นในการท างาน โดยการมอบอ านาจในขอบเขตของอ านาจหน้าที่อย่างเต็มที่ เพื่อ
ประโยชน์ขององค์การโดยไม่จ าเป็นต้องรอค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาเพียงอย่างเดียว 
  4.4.2 การมีวัฒนธรรมแห่งนวัตกรรม (Culture of Innovation) เพื่อท าให้มีวัฒนธรรม
องค์การที่ส่งเสริมกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ การประดิษฐ์คิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ และมี
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การน าเสนออย่างต่อเน่ือง ทั้ง น้ี การมีวัฒนธรรมแห่งนวัตกรรมในองค์การ ได้แก่ การให้
ความส าคัญต่อชุมชน โดยการสร้างคุณภาพชีวิตให้ดีกับชุมชนน้ัน เช่น หลี กเลี่ยงการท าลาย
สภาพแวดล้อม การให้ทุนการศึกษา เป็นต้น และองค์การต้องสนับสนุนให้พนักงานมีการเรียน
รู้อยู่ตลอดเวลาและต่อเน่ือง  
  4.4.3 การใช้กลยุทธ์ที่มุ่งเน้นลูกค้า (Customer-Focused Strategy) โดยองค์การต้อง
ให้ความส าคัญกับลูกค้าด้วยการตอบสนองความต้องการของลูกค้าเพื่อสร้างความพึงพอใจ และ
องค์การสามารถเรียนรู้จากลูกค้าได้ เพราะลูกค้าคือแหล่งข้อมูลและผลสะท้อนป้อนกลับที่ส าคัญ
ในการผลิตสินค้าและบริการ  
  4.4.4 โครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต (Organic Organization Design) โดยองค์การ
ต้องมีการปรับโครงสร้างองค์การให้มีลักษณะที่ยืดหยุ่นต่อการด าเนินภารกิจ และสามารถปรับตัว
เข้ากับสภาพแวดล้อม เน้นการท างานเป็นทีม มีกลยุทธ์ในการแสวงหาพันธมิตรเพื่อแลกเปลี่ยน
ความรู้กับผู้จัดหาวัตถุดิบ ลูกค้า หรือแม้แต่คู่ค้าในลักษณะของเครือข่ายแพร่ขยายการติดต่อกัน
อย่างกว้างขวาง  
  4.4.5 การมุ่งเน้นการใช้ประโยชน์จากสารสนเทศ (Intensive use of Information) 
เน่ืองจากการที่องค์การแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้น้ัน จะต้องใช้เวลาในการสั่งสม เพราะผู้ที่
เกี่ยวข้องในระดับต่างๆ ย่อมต้องการเวลาเพื่อการวางแผนและศึกษาผลกระทบ และเวลาเหล่าน้ี
จะต้องอาศัยทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจเพื่อการฟังและคิดอย่างสร้างสรรค์ รวมไปถึง
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม เพื่อปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นโดยใช้สารสนเทศที่
ได้จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมมาเป็นข้อมูลในการพัฒนาและปรับปรุง 
 4.5 ทฤษฎีการเรียนรู้ขณะท างาน (Learning in Action) ของ David Garvin  
  David Garvin (2005, อ้างถึงในสกล  บุญสิน, 2555, หน้า 48-49) ได้พัฒนาทฤษฎี
การเรียนรู้ขณะท างาน โดยเสนอหลักการส าคัญคือ การเปลี่ยนการท างาน (Action) ให้เป็นโอกาส
ในการเรียนรู้ ทฤษฎีน้ีไม่เน้นการเอาผู้เช่ียวชาญหรือคนท างานออกจากหน้างานเพื่อมาฝึ กฝนการ
เรียนรู้ การเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจึงเป็นการพัฒนาทักษะตลอดเวลาในการท างานโดยมีหลักการเรียนรู้ 4 
รูปแบบด้วยกัน ได้แก่ 
  4.5.1 การเรียนรู้โดยการสืบความลับ ( Intelligent Learning) ได้แก่การเรียนรู้โดย
วิธีการสืบความลับจากองค์การคู่แข่งหรือองค์การลักษณะเดียวกัน โดยใช้วิธีการสืบค้น (Search) 
ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ เมื่อได้ข้อมูลแล้วต้องมีการตรวจสอบข้อมูลว่าตรงกันหรือสอดคล้องกัน
หรือไม่ วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อน าข้อมูลไปใช้ประกอบในการตัดสินใจ การสอบถามผู้เ ช่ียวชาญ 
(Inquiry) อาจจะใช้วิธีการสัมภาษณ์ผู้ เช่ียวชาญที่มีประสบการณ์จริงในการท างานเพื่อให้ได้
หลักการท างานหรือเทคนิคพิเศษในการท างาน การเฝ้าสังเกต (Observation) เป็นการเรียนรู้โดย
วิธีเฝ้าสังเกตหรือติดตามการท างานของคู่แข่ง ติดตามความเคลื่อนไหวต่างๆ อย่างต่อเน่ือง  
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  4.5.2 การเรียนรู้จากประสบการณ์ (Experiential Learning) เป็นการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ขององค์การที่ผ่านมาว่าจากประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหาในเรื่องดังกล่าว
องค์การได้ใช้วิธีการใดในการแก้ไขปัญหา ผลการแก้ไขปัญหาเป็นอย่างไร และในอนาคตจะ
ด าเนินการแก้ไขปัญหาอย่างไร เป็นการทบทวนเหตุการณ์ (Reflect and Review) ต่างๆ การ
ทบทวน (Review) คือการทบทวนเหตุและผลในทุกขั้นตอนของการท างาน ส่วนการสะท้อน
ความคิด (Reflect) คือการวิเคราะห์หาผลกระทบหรือผลต่อเน่ืองในภายหลังจากการท างานเสร็จ
แล้ว หรืออาจจัดให้มีกิจกรรมทบทวนหลังการท างาน (After Action Review) เพื่อให้เกิด
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างานเพื่อน าประสบการณ์ในการท างานไปปรับปรุงพัฒนางาน
ต่อไป  
  4.5.3 การเรียนรู้โดยการทดลอง (Experimental Learning) เป็นการเรียนรู้ เพื่อหา
สาเหตุที่ท าให้เกิดผล ซึ่งการทดลองอาจจะเป็นการทดลองที่ไม่มีสมมติ ฐานหรือมีการพิสูจน์
สมมติฐานต่างๆ ที่ตั้งไว้ก็ได้  
  4.5.4 การเรียนรู้เพื่อน าการเรียนรู้ (Leading Learning) ฝึกผู้บริหารหัวหน้างานใน
องค์การให้ท าหน้าที่น าการเรียนรู้ สร้างเครื่องมือในการน าการเรียนรู้ต่างๆ โดยต้องเรียนรู้ในการ
ฝึกเป็นผู้น าในการเรียนรู้ (Leadership) และการฝึกสอน (Coaching) บุคลากรภายใต้การบังคับ
บัญชาให้เรียนรู้ 
 4.6 แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Martha A. Gephart, Victoria J. Marsick & 
Mark E. Van Buren 
  Martha A. Gephart, Victoria J. Marsick & Mark E. Van Buren (1997, p. p. 55-60) 
ได้อธิบายไว้ในบทความเรื่อง “Finding Common and Uncommon Ground Among Learning 
Organization Model” โดยกล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ควรมีลักษณะที่ส าคัญ 5 ประการ ดังน้ี 
  4.6.1 มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในทุกระดับของระบบภายในองค์การ ผู้คนร่วมกัน
เรียนรู้และถ่ายโอนการเรียนรู้แก่กัน ร่วมกันผลักดันให้เกิดมรรคผลในทางปฏิบัติ 
  4.6.2 มีการสร้างองค์ความรู้และมีการแบ่งปันความรู้ ไม่ใช่แต่เพียงมุ่งสร้างหรือจับ
กระแสใหม่ๆ เท่าน้ัน แต่ยังมีการส่งผ่านความรู้แก่กันอย่างรวดเร็ว เผยแพร่ให้แก่ผู้อื่นที่ต้องการ
ใช้ได้อย่างรวดเร็วทันที 
  4.6.3 สนับสนุนการคิดอย่างเป็นระบบและวิพากษ์วิจารณ์ให้ผู้คนได้รู้จักคิดวิธีใหม่ๆ 
ตรวจสอบความคิด ความเช่ือ ค่านิยมของตน 
  4.6.4 สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ ให้รางวัลกับความคิดสร้างสรรค์ วัฒนธรรมการ
บริหารงานและวัฒนธรรมขององค์การ ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเกื้อหนุน ความเป็น
ผู้ท าหน้าที่เป็นครู เป็นพี่เลี้ยง 
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  4.6.5 ยึดคนเป็นศูนย์กลาง ค านึงถึงความเป็นปกติสุข มีส่วนให้กับองค์การและได้รับ
การพัฒนาไปด้วย 
 
5.  สรุปตัวแปรองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ท าให้เห็นถึงความสอดคล้องของแนวคิด  
ที่นักวิชาการได้น าเสนอ เพื่อช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาคุณลักษณะของการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสม ทั้งน้ี ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึง
ข้างต้นมาปรับใช้เพื่อศึกษา ถึงลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ในแต่ละระดับส าหรับการพัฒนา
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยผู้วิจัยได้
ก าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังน้ี 
 
  5.1 ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ด้านปัจเจกบุคคล 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

Michael J. Marquardt (2002) 
 

1. การเปลี่ยนแปลงด้านทักษะ ความรู้ เจคติ และค่านิยม
รายบุคคล 
2. การเรยีนรู้จากประสบการณ์ในอดีตเพื่อการปรับปรงุ  
ในอนาคต  
3. การเรยีนที่มุ่งสนองตอบความส าเร็จของเป้าหมาย    
ด้วยแนวทางที่ดีที่สุด 
4. การเรยีนรู้ที่น าเอาสถานการณ์หรือสภาพปัญหา 
ที่เกิดขึ้นจริงมาเป็นฐานของการเรียนรู้  
5. รูปแบบความคิดของพนักงานซึ่งมีอิทธิพลต่อการแสดง
พฤติกรรม 
6. การมุ่งสู่ความเป็นเลิศของพนักงาน 
7. ความกระตือรือร้นของพนักงานที่จะมุ่งความสนใจ 
ในการเรียนรู้ในเรื่องต่างๆ ทีเ่กี่ยวข้องกับการท างาน 
8. การมีเครื่องมอืหรอืเทคโนโลยีที่ช่วยสนับสนุนและ
อ านวยความสะดวกให้พนักงาน 

Don Hellriegel, Susan E. Jackson 
& John W. Slocum (2002)  

1. การสื่อสารในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการ  
เพื่อให้มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา 
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Martha A. Gephart, Victoria J. 
Marsick & Mark E. Van Buren 
(1997)  

1. มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในทุกระดับโดยพนักงาน
ร่วมกันเรียนรู้และถ่ายโอนการเรียนรู้แก่กัน 
2. มีการสร้างองค์ความรู้และมกีารแบ่งปันความรู้ 

Mike Pedler, John Burgoyne & 
Tom Boydell (1996)  
 

1. การให้ข่าวสารข้อมูลที่ช่วยให้พนักงานรับรู้และเข้าใจ
การท างานของตน 
2. พนักงานมีการรวบรวมข้อมูล และจัดท ารายงาน
เกี่ยวกับสิง่ที่เกิดภายนอกบริษัท 
3. พนักงานมีการช่วยเหลือสนับสนุนและสนใจเรียนรู้ 
4. การได้รับค าแนะน าที่เหมาะสม และการถูกกระตุ้น 
ในการพัฒนาตนเอง 

Peter M. Senge (1990) 1. การมีวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์
รวมขององค์การ 
2. การมีความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่เรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ 
3. ความมุ่งมั่นที่จะเพิ่มศักยภาพของตน 

  
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ด้านปัจเจกบุคคล 
หมายถึง การที่องค์การมีการพัฒนาคุณลักษณะของพนักงาน เพื่อยกระดับศักยภาพของพนักงานให้
สูงขึ้น และน าไปสู่การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลของพนักงาน (2) ความ
กระตือรือร้นในการเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ(3) ความมุ่งมั่นที่จะพัฒนาศักยภาพของพนักงาน (4) การให้ข่าวสาร
ข้อมูลเพื่อช่วยให้พนักงานรับรู้และเข้าใจการท างานของตน (5) การรวบรวมข้อมูล และจัดท ารายงานที่
เกี่ยวข้อง (6) การกระตุ้นให้มีการพัฒนาตนเอง (7) การเรียนรู้เพื่อการปรับปรุงการท างานในอนาคต (8) 
ทัศนคติที่ดีในการแสดงพฤติกรรม  
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 5.2 ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ด้านกลุ่ม/ทีมงาน 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

David Garvin (2005) 
 

1. การเรยีนรู้โดยให้หัวหน้างานเป็นผู้เรียนรู้และฝึกสอน
ให้พนักงานได้เรียนรู ้

Don Hellriegel, Susan E. Jackson 
& John W. Slocum (2002)  
 

1. การสร้างความสามัคคีร่วมแรงร่วมใจเป็นหน่ึงเดียวกัน
ของพนักงาน 
2. เน้นการท างานเป็นทีม มีกลยุทธ์ในการแสวงหา
พันธมิตรเพื่อแลกเปลี่ยนความรู ้

Michael J. Marquardt (2002) 1. การเปลี่ยนแปลงโดยมกีารเพิ่มขึ้นของความรู้ ทักษะ
และสมรรถนะภายในกลุ่ม ซึ่งส าเร็จด้วยการกระท าของ
กลุ่มเอง  
2. การสนทนาสื่อสารกันระหว่างพนักงานระดับต่างๆ ใน
องค์การ เพื่อสร้างความเช่ือมโยงและประสานการเรยีนรู้
และการปฏิบัติในที่ท างาน 
3. การก าหนดให้กลุ่มคนมาท างานร่วมกันอย่างมีแบบแผน 
มีกระบวนการต่างๆ เกิดขึ้นและด าเนินไป 

Mike Pedler, John Burgoyne & 
Tom Boydell (1996) 

1. การสื่อสารข้อมูลระหว่างแผนกงานเพื่อแลกเปลี่ยนและ
ให้ความช่วยเหลือในเรื่องต่าง  ๆที่เกี่ยวขอ้ง 
2. พนักงานได้รับความช่วยเหลือในเรื่องที่ต้องการเรียนรู้ 

Peter M. Senge (1990) 1. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันเพื่อสร้างความร่วมมือกัน
ระหว่างสมาชิก 
2. การฝึกใหส้มาชิกตัดสินใจร่วมกันในการแก้ปัญหา 
3. การสนับสนุนให้เกิดการร่วมพลังของสมาชิกเพื่อใหเ้กิด
การเปลี่ยนแปลงในทิศทางเดียวกัน 
4. การเรยีนรู้ร่วมกันเป็นทีมเพือ่พัฒนาความรู้และ
ความสามารถของทีมให้เกิดขึ้น 
5. กระตุ้นให้กลุ่มมีการสนทนาและการอภิปรายเพื่อหา
ข้อสรุปในการด าเนินกิจกรรมร่วมกัน 
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 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ด้านกลุ่ม/ทีมงาน 
หมายถึง การที่องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครปฐม มีการพัฒนาคุณลักษณะของกลุ่ม ฝ่าย 
และทีมงาน เพื่อยกระดับความร่วมมือในการด าเนินภารกิจร่วมกันให้สูงขึ้น ซึ่งจะช่วยให้เกิดความ
เข้มแข็งขึ้นในระดับกลุ่ม/ทีมงาน  
 

 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันเพื่อสร้างความ
ร่วมมือกันระหว่างสมาชิก (2) การฝึกให้พนักงานมีการตัดสินใจร่วมกันในการแก้ไขปัญหา (3) การ
ร่วมพลังของพนักงานเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทิศทางเดียวกัน (4) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมเพื่อ
พัฒนาความรู้และความสามารถของทีมให้เกิดขึ้น (5) การกระตุ้นให้มีการสนทนาและการอภิปราย
เพื่อหาข้อสรุปในการด าเนินกิจกรรมร่วมกัน (6) การสื่อสารข้อมูลระหว่างแผนกงานเพื่อแลกเปลี่ยน
และให้ความช่วยเหลือกัน และ (7) กลยุทธ์ในการแสวงหาพันธมิตรเพื่อเน้นการท างานเป็นทีม 
 

 5.3 ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ด้านองค์การ 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 
David Garvin (2005) 
 

1. การเรียนรู้ขององค์การโดยการสืบค้นข้อมลู 
2. การเรียนรู้จากประสบการณ์ขององค์กรที่ผ่านมา       เพื่อ
น าไปปรับปรุงพัฒนางาน 
3. การเรียนรู้เพื่อหาสาเหตุที่ท าให้เกิดผลโดยการทดลอง 

Michael J. Marquardt (2002) 
 

1. การเปลี่ยนแปลงท่ีเป็นการยกระดับอัจฉริยะภาพและ
ความสามารถในการปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งได้จาก การ
มุ่งมั่นปรับปรุง และพฒันาต่อเน่ืองอยา่งทั่วถึงทั้งองค์การ 
2. การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีตขององค์การเพือ่ การ
ปรับปรุงการท างานในอนาคต 
3. การมุ่งสนองตอบความส าเร็จของเป้าหมายด้วยแนวทางที่ดี
ที่สุด 
4. การน าเอาสถานการณ์หรือสภาพปญัหาที่เกิดข้ึนจริง   มา
เป็นฐานของการเรียนรู้ เพื่อน าความรูท้ี่ได้ไปใช้พัฒนา
พนักงาน กลุ่ม และองค์การ 
5. ความคิดเชิงระบบเพื่อท าให้แบบแผนต่างๆ มีความสมบูรณ์ 
และมีประสิทธิผลในการเปลี่ยนแปลง  
6. การบรหิารจัดการความรู้ต่างๆ ขององค์การอยา่งเป็นระบบ 
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  5.3 (ต่อ) 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

Don Hellriegel, Susan E. Jackson 
& John W. Slocum (2002) 
 

1. การมีระบบการมอบอ านาจให้แก่พนักงาน 
2. การ พัฒนาความสามารถให้แก่พนักงานในการเรียนรู้  
3. การสนับสนุนให้พนักงานมีความกระตือรือร้น 
4. การสนับสนุนให้พนักงานมีความเป็นผู้น าในการท างาน 
5. วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสรมิความคิดสร้างสรรค์ 
6. การสร้างบรรยากาศองค์การที่เต็มไปด้วยความไว้วางใจ
7. การให้ความส าคัญกับการตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าเพื่อสร้างความพึงพอใจ 
8. การปรับโครงสร้างองค์การให้ยืดหยุ่น 
9. การมุ่งเน้นการใช้ประโยชน์จากสารสนเทศ 

Martha A. Gephart, Victoria J. 
Marsick & Mark E. Van Buren 
(1997) 
 

1. การเรยีนรู้อย่างต่อเน่ืองในทุกระดับขององค์การ       
เพื่อร่วมกันเรียนรู้และถ่ายโอนการเรียนรู้แก่กัน 
2. การสร้างองค์ความรู้และแบ่งปันความรู้แก่พนักงาน 
3. การสนับสนุนให้มีระบบวิพากษ์วิจารณ์เพื่อตรวจสอบ
ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม 
4. การให้รางวัลกับความคิดสร้างสรรค ์
5. การพัฒนาโดยยึดคนเป็นศูนย์กลาง 

Peter M. Senge (1990)  1. การรับรู้และเข้าใจโลกทศัน์เกี่ยวกับงานขององค์การ
อย่างเช่ือมโยงเป็นภาพรวม 
2. การสนับสนุนวิสัยทัศน์ด้านบวก 
3. การท าให้เกิดความสมดุลและด าเนินการอย่าง
สร้างสรรค ์
4. การแก้ปัญหาแบบองคร์วมโดยตอ้งใคร่ครวญและ
วางแผนระยะยาว 

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ด้านองค์การ 
หมายถึง การที่องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครปฐม มีการสร้างวัฒนธรรมองค์การแห่งการ
เรียนรู้ที่เข้มแข็ง เพื่อน าไปสู่การพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ซึ่งจะช่วยให้
สามารถปรับตัวและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
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 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การรับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับภารกิจของ
องค์การอย่างเช่ือมโยงเป็นองค์รวม (3) การปรับปรุงกระบวนงานให้เหมาะสมอย่างต่อเน่ือง          
(4) การสร้างนโยบายองค์การมาจากการมีส่วนร่วมของพนักงาน (5) การสร้างระบบการตรวจสอบ
และควบคุมเพื่อช่วยเหลือพนักงานในการท างาน (6) การพัฒนาระบบการให้รางวัลที่ยืดหยุ่น
เหมาะสมแก่พนักงาน (7) การมีโครงสร้างองค์การที่มีความยืดหยุ่นเพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้น (8) การทบทวน และปรับปรุงกฎระเบียบและกระบวนการท างาน (10) การเรียนรู้ข้าม
องค์การ (11) การสนับสนุนงบประมาณส าหรับพนักงานในการพัฒนาตนเอง (13) การบริหาร
จัดการความรู้ต่างๆ ขององค์การอย่างเป็นระบบ  
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เครือข่าย 

 
1.  กล่าวน า  
 ภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในหลายๆ ด้าน ได้เกิดแนวโน้มในหลาย
ประการที่ผลักดันให้หน่วยงานภาครัฐที่มีหน้าที่ จัดท าบริการสาธารณะต้องมีการพัฒนา
ประสิทธิภาพการจัดท าบริการเพิ่มสูงขึ้น เพื่อตอบสนองต่อความต้องการและความคาดหวังของ
ประชาชนที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา Williams D. Eggers & Stephen Goldsmith (2005, p. 1) 
ได้กล่าวถึงมูลเหตุที่ท าให้การบริหารจัดการภาครัฐโดยอาศัยเครือข่ายมีความส าคัญเพิ่มมากขึ้นใน
ปัจจุบันน้ัน เกิดจากแนวโน้มในการด าเนินงาน 3 ประการดังน้ี (1) ความนิยมในการจ้างเหมา 
(Outsourcing) โดยภาครัฐได้หันมาจ้างเหมาองค์การจากภายนอกเพื่อจัดท าบริการแก่สาธารณะ 
ซึ่งในประเทศอังกฤษในปัจจุบันมีสูงถึงร้อยละ 40 ของการให้บริการด้านสังคมทั้งหมด (2) การให้ 
บริการแก่สาธารณะร่วมกันของหน่วยงานต่างๆ ของภาครัฐ โดยมีการเช่ือมโยงและผสมผสาน 
การให้บริการต่างๆ ให้กับประชาชนเข้าด้วยกัน และ (3) การเข้าสู่โลกดิจิตอล โดยระบบ
อินเตอร์เน็ตและเทคโนโลยีต่างๆ ได้ช่วยให้การติดต่อสื่อสารและการท างานประสานกันระหว่าง
ผู้ร่วมงานที่อยู่ต่างองค์การมีประสิทธิภาพดีขึ้น รวดเร็วขึ้นและมีราคาถูกลงอีกด้วย อันส่งผลให้
ขนาดของการประสานงานระหว่างกันของผู้ร่วมงานที่อยู่ต่างองค์ก ารมีวงกว้างมากขึ้นและ
บ่อยครั้งยิ่งขึ้น ซึ่งแนวคิดในการสร้างเครือข่ายในการปฏิบัติงานในปัจจุบันมีแนวโน้มได้รับการ
ยอมรับและมีการปฏิบัติตามแนวทางดังกล่าวเพิ่มสูงขึ้น เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน
น่ันเอง 
 
2.  ความหมาย  
 Robert Agranoff (2006, p.  57-59) ได้กล่าวถึงเครือข่ายว่า เครือข่ายเป็นปัจจัยส าคัญที่
ก่อให้เกิดการสร้างความร่วมมือ เ น่ืองจากเป็นการเปิดโอกาสให้องค์การต่างๆ ได้หันมา
ด าเนินงานร่วมกัน ตลอดจนแบ่งปันทรัพยากร สร้างความรู้ในด้านต่างๆ และค้นพบแนวทางการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน นอกจากน้ีการปฏิบัติงานร่วมกันภายใต้บริบทของเครือข่ายดังกล่าวไม่เป็นการ
ปฏิบัติงานตามสายการบังคับบัญชา (Non-hierarchy) แต่เป็นการร่วมกันค้นหาแนวทางการท างาน
ให้บรรลุผลส าเร็จ 
 อาภาพร  เผ่าวัฒนา (2549, หน้า 29) ได้ให้ความเห็นว่า เครือข่าย หมายถึง การสร้าง
ความเช่ือมโยง การประสานงานของบุคคล กลุ่มหรือองค์การหลายองค์การที่ต่างก็มีเป้าหมาย 
วิธีการท างานและมีกลุ่มเป้าหมายของตัวเอง ทรัพยากรของตนเองเพื่อปฏิบัติภารกิจใดภารกิจหน่ึง
ร่วมกัน โดยที่ต่างฝ่ายต่างก็ยังปฏิบัติภารกิจของตน 
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 เสรี พงศ์พิศ (2548, หน้า 8) กล่าวว่า เครือข่าย หมายถึง ขบวนการทางสังคมอันเกิดจาก
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กลุ่ม องค์การ สถาบัน โดยมีเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และ
ความต้องการบางอย่างร่วมกันร่วมกันด าเนินกิจกรรมบางอย่าง โดยที่สมาชิกของเครือข่ายยังคง
ความเป็นเอกเทศไม่ขึ้นต่อกัน 
 พระมหาสุวิทย์  อาภากโร (2547, หน้า 6) ได้กล่าวว่า เครือข่ายทางสังคม หมายถึง 
ความสัมพันธ์ของมนุษย์ทั้งในระดับปัจเจกบุคคลกับปัจเจกบุคคลกับกลุ่ม กลุ่มกับกลุ่ม และกลุ่ม
กับเครือข่าย โดยการอธิบายถึงพฤติกรรมและความสัมพันธ์ที่ เกี่ยวข้องกันในด้านต่างๆ เช่น 
กิจกรรม การสื่อสาร ความร่วมมือ การพึ่งพาอาศัย การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นต้น ดังน้ันเครือข่าย
จึงเป็นกระบวนการที่มีความเกี่ยวข้องกับกิจกรรม และมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันอย่างใกล้ชิด  
 นันทิยา  หุตานุวัตรและณรงค์  หุตานุวัตร (2547, หน้า 73-74) ได้กล่าวว่า เครือข่าย 
หมายถึง การรวมตัวกันของกลุ่มที่มีการประสานงานหรือท างานร่วมกันอย่างต่อเน่ือง และเป็น
ระยะเวลานานพอสมควร โดยมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน และหากบรรลุวัตถุประสงค์แล้ว อาจมีการ
เปลี่ยนแปลงหรือเพิ่มเติมวัตถุประสงค์ใหม่ได้ 
 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2543, หน้า 28) ได้กล่าวไว้ว่า เครือข่าย หมายถึง การที่ปัจเจก
บุคคล องค์การ หน่วยงาน หรือสถาบันใดๆ ได้ตกลงกันที่จะประสานเช่ือมโยงเข้าหากันภายใต้
วัตถุประสงค์หรือข้อตกลงอย่างใดอย่างหน่ึงร่วมกันอย่างเป็นระบบ และต้องมีการแสดงออกโดย
มีกิจกรรมร่วมกัน ซึ่งการรวมตัวกันเป็นเครือข่ายจะเป็นการน าเอาจุดแข็งของแต่ละฝ่าย มา
สนับสนุนกันในการท างาน ท าให้เกิดการผนึกก าลัง (Synergy) ซึ่งจะช่วยให้ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นดีกว่า
ผลลัพธ์ของการท างานที่ต่างคนต่างท าแล้วน ามารวมกัน  
 Paul Starkey (1997, p. 14-16)  ได้กล่าวว่า เครือข่ายเป็นการติดต่อสื่อสาร ตลอดจนเป็น
การกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร โดยมีการน าเอาสื่อกลางต่างๆ เข้ามาประยุกต์ใช้ 
เช่น โทรทัศน์ วิทยุ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น ทั้งน้ี บุคคลต่างๆ ที่ได้เข้ามาร่วมมือกันภายใน
เครือข่าย อาจอยู่ในระดับเดียวกันหรืออยู่ต่างระดับกันก็ได้ ดังน้ัน การเช่ือมโยงเครือข่ายจึงเป็น
การรวมกลุ่มของปัจเจกบุคคลหรือองค์การที่มีลักษณะพื้นฐานที่ส าคัญ คือ ความสมัครใจหรือ
ความเป็นอิสระในการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารหรือสารสนเทศและกิจกรรมร่วมกัน  
 กาญจนา แก้วเทพ (2538, หน้า 10) ให้ความเห็นว่า เครือข่าย หมายถึง รูปแบบหน่ึงของ
การประสานงานบุคคล กลุ่มหรือองค์การที่ต่างก็มีทรัพยากรของตนเองอย่างมีเป้าหมาย วิธีการ
ท างานและมีกลุ่มเป้าหมายของตนเอง ซึ่งท างานกันมานานพอสมควร แม้อาจจะไม่มีกิจกรรม
ร่วมกันอย่างสม่ าเสมอก็ตาม แต่ก็มีการวางรากฐานเอา (เปรียบเสมือนสายโทรศัพท์ที่ต่อไว้) เมื่ อ
ฝ่ายหน่ึงมีความต้องการที่จะขอความช่วยเหลือ หรือความร่วมมือจากกลุ่มอื่นเพื่อแก้ปัญหาก็
สามารถติดต่อไปได้  
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 สรุปได้ว่า เครือข่าย หมายถึง การที่กลุ่ม/องค์การทั้งภาครัฐและเอกชนที่มีกิจกรรมใน
พื้นที่รับผิดชอบขององค์การ ได้เข้ามาร่วมเป็นสมาชิกของเครือข่ายด้วยความสมัครใจโดยมี
เป้าหมายร่วมกัน ซึ่งสมาชิกของเครือข่ายจะมีการเช่ือมโยงกิจกรรมและการสื่อสารเพื่อสร้างความ
เข้าใจให้ตรงกัน อันจะน าไปสู่การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและทรัพยากร รวมถึงความร่วมมือใน
ด้านต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ในการด าเนินกิจกรรมร่วมกันของเครือข่าย ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุผล
ส าเร็จในการจัดตั้งเครือข่าย 
 
3.  ความส าคัญ  
 การท างานแบบเครือข่ายมีข้อดีที่ช่วยให้สมาชิกได้ท างานตามที่ตนเองมีความถนัด ซึ่งจะ
ท าให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพสูง ทั้งน้ี การท างานแบบรวมพลังย่อมช่วยให้องค์การได้ผลประโยชน์
ตอบแทนจากการท างานเพิ่มมากขึ้นตามหลักการ Synergy น่ันเอง ทั้งน้ี  กรมควบคุมโรค (2553 , 
หน้า 8) ได้กล่าวถึงความส าคัญและผลสัมฤทธ์ิของความเป็นเครือข่าย ไว้ดังต่อไปน้ี (1) เกิด
กระบวนการเรียนรู้ ทั้งน้ีเน่ืองจากทุกคน/ทุกเครือข่ายที่เข้าร่วมล้วนมีทุนภายในตัวเองหากแต่
กระบวนการเรียนรู้จะท าให้ทุกคนมีความรู้ความสามารถและประสบการณ์มากขึ้น เกิดการ
แสวงหาความรู้ใหม่วิธีการใหม่และแนวร่วมใหม่ ส่งผลต่อการท างานของเครือข่ายให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น (2) การเพิ่มโอกาสในการแก้ไขปัญหา ล าพังท างานเฉพาะกลุ่มองค์ก ารของ
ตนอาจไม่มีพลังพอในการแก้ไขปัญหา ดัง น้ันการรวมกลุ่มและการประสานงานกับภาคีที่
เกี่ยวข้องจึงเป็นการเพิ่มโอกาสในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนและปัญหาที่แก้ได้ยากให้น าไปสู่การ
แก้ไขปัญหาอย่างเป็นรูปธรรมได้ (3) เกิดการพึ่งพาตนเอง ด้วยกระบวนการท างานที่เข้มแข็งและ
สามารถแก้ไขปัญหาได้ ย่อมน าไปสู่การพึ่งตนเองได้ทั้งของเครือข่ายและสมาชิกเครือข่าย (4) เกิด
การจัดการทรัพยากรในท้องถิ่น เครือข่ายในสังคมไทยส่วนใหญ่มักเป็นเครือข่ายในเชิงพื้นที่ที่
เกิดขึ้นเพื่อแก้ไขปัญหาในระดับท้องถิ่น เกี่ยวกับเรื่องทรัพยากรธรรมชาติที่มีผลกระทบต่อการ
ด ารงชีวิต ซึ่งการรวมตัวกันท าให้เครือข่ายมีพลังในการพัฒนาและจัดการทรัพยากรท้องถิ่นให้มี
พลังขับเคลื่อนมากขึ้น (5) เกิดกระบวนการผลักดันนโยบาย ประเด็นปัญหาสาธารณะจ านวนมาก
ที่สามารถยุติได้ด้วยพลังของเครือข่ายและการจัดการเชิงนโยบาย เช่น พระราชบัญญัติป่าชุมชน 
ซึ่งประสบความส าเร็จได้ด้วยเครือข่ายและชุมชนท้องถิ่นที่มีการเช่ือมประสานกับเครือข่ายและภาคี
อื่นๆ (เครือข่ายเชิงพื้นที่และเชิงประเด็น) ท าให้เครือข่ายมีอ านาจต่อรองที่สูงขึ้น ซึ่งประเด็น
สนับสนุนที่ส าคัญคือ การวิเคราะห์ข้อมูลและการเสนอข้อเท็จจริงอย่างถูกต้องอันจะน าไปสู่การ
ขับเคลื่อนเชิงนโยบาย ทั้งน้ี ผู้วิจัยเห็นว่า เครือข่ายมีความส าคัญในฐานะเป็นเครื่องมือหรือวิธีการ
ท างานร่วมกันที่มีประสิทธิภาพโดยเฉพาะในกรณีที่ต้องจัดการกับเรื่องที่เกินความสามารถที่
จะต้องด าเนินการโดยเพียงล าพัง ซึ่งผลที่ได้จากการท างานเป็นเครือข่ายจะท าให้เกิดก ารท างาน
แบบประสานพลัง (Synergy) และได้ผลงานที่มีคุณภาพสูงกว่าปกติ 
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4.  กรอบแนวคิดในเรื่ององค์ประกอบของเครือข่าย 
 จากการทบทวนแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์ประกอบของเครือข่ายพบว่า มีแนวคิด
ทางวิชาการที่จ าแนกถึงองค์ประกอบของเครือข่ายที่สอดคล้องกับการก าหนดตัวแปรในการวิจัย
ไว้ดังน้ี 
 4.1 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2543, หน้า 37-43) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของเครือข่ายไว้ 
7 องค์ประกอบดังน้ี 
  4.1.1 การรับรู้มุมมองร่วมกัน (Common Perception) สมาชิกที่เข้ามาอยู่ในเครือข่าย 
ต้องมีความรู้สึกนึกคิดและการรับรู้ร่วมกันถึงเหตุผลการเข้าร่วมเป็นเครือข่าย เช่น มีความเข้าใจ
ในปัญหาและมีส านึกในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน มีประสบการณ์ในปัญหาร่วมกัน มีความต้องการ
ความช่วยเหลือในลักษณะที่คล้ายคลึงกัน เป็นต้น ซึ่งจะส่ งผลให้สมาชิกของเครือข่ายเกิด
ความรู้สึกผูกพันในการด าเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกันเพื่อแก้ปัญหาความเดือดร้อนที่เกิดขึ้น 
ทั้งน้ี การรับรู้ร่วมกันถือเป็นหัวใจที่ท าให้เครือข่ายมีความต่อเน่ือง เพราะมีผลต่อการประสานงาน
และการขอความร่วมมือในการด าเนินการ ทั้งน้ี สมาชิกของเครือข่ายอาจมีความคิดเห็นแตกต่าง
กันในเชิงการสร้างสรรค์ และต้องอยู่ภายใต้การยอมรับกันเพื่อมิให้เกิดความขัดแย้งกัน  
  4.1.2 การมี วิสัยทัศ น์ร่วมกัน (Common Vision) เป็นการมองเห็นภาพของ
จุดมุ่งหมายในอนาคตร่วมกันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม การมีเป้าหมายร่วมกันจะช่วยท าให้เกิดการ
เคลื่อนไหว ที่มีพลัง และช่วยบรรเทาความขัดแย้งอันเกิดจากการมีความคิดที่แตกต่างกัน ซึ่งการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาในการสร้างให้เกิดขึ้น และสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน 
  4.1.3 การมีผลประโยชน์และความสนใจร่วมกัน (Mutual Interest/Benefits) 
เครือข่ายเกิดจากที่สมาชิกแต่ละคนก็มีความต้องการของตนเอง ซึ่งการรวมตัวกันบนฐานของ
ผลประโยชน์ร่วมกันที่มากเพียงพอย่อมจะดึงดูดสมาชิกให้รวมเป็นเครือข่ายได้ ซึ่งผลประโยชน์
จะครอบคลุมทั้งผลประโยชน์ที่เป็นตัวเงินและผลประโยชน์ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น เกียรติ ยศ ช่ือเสียง 
การยอมรับโอกาสในความก้าวหน้า ความสุข ความพึงพอใจ เป็นต้น ดังน้ัน การที่จะดึงสมาชิกให้
เข้ามามีส่วนร่วมในขบวนการเครือข่ายจึงจ าเป็นที่จะต้องค านึงถึงผลประโยชน์ที่เขาจะได้รับ เพื่อ
จูงใจให้เข้ามีส่วนร่วมในทางปฏิบัติจริงในเครือข่าย 
  4.1.4 การมีส่วนร่วมของสมาชิกเครือข่ายอย่างกว้างขวาง (All Stakeholders 
Participation) เพราะเป็นการพัฒนาความเข้มแข็งของเครือข่าย และท าให้เกิดการร่วมรับรู้ร่วมคิด 
ร่วมตัดสินใจ และร่วมลงมือกระท าอย่างเข้มแข็ง ดังน้ัน สถานะของสมาชิกในเครือข่าย จึงควร
เป็นไปในลักษณะของความเท่าเทียมกันในฐานะของ “หุ้นส่วน” ของเครือข่าย ดังน้ัน หน่วยงาน
ภาครัฐก็ต้องวางสถานะของตนเองเทียบเท่ากับประชาชนในฐานะของสมาชิกเครือข่าย มิใช่การ
วางตัวเป็นเจ้านายเหนือประชาชน  
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  4.1.5 การเสริมสร้างซึ่งกันและกัน (Complementary Relationship) การที่สมาชิกของ
เครือข่ายต่างมีการน าจุดแข็งของฝ่ายตนไปช่วยแก้ไขจุดอ่อนของสมาชิกอีกฝ่ายหน่ึง ย่อมจะท าให้
เครือข่ายมีการด าเนินกิจกรรมร่วมกันไปอย่างต่อเน่ือง และท าให้ผลประโยชน์ที่เกิดจากการ
รวมตัวเป็นเครือข่ายมีเพิ่มมากกว่าการเป็นเครือข่ายแบบต่างคนต่างอยู่ 
  4.1.6 การพึ่งพิงร่วมกัน (Interdependence) เน่ืองจากข้อจ ากัดของสมาชิกในเครือข่าย
ในด้านต่างๆ ที่มีแตกต่างกันไป ย่อมท าให้สมาชิกของเครือข่ายไม่สามารถด ารงอยู่ได้ เพียงล าพัง
ด้วยตัวเอง ดังน้ัน สมาชิกจึงจ าเป็นต้องพึ่งพาซึ่งกันและกัน เพื่อให้เกิดการเสริมสร้างปฏิสัมพันธ์
อันดีระหว่างกัน และเกิดการยึดโยงเครือข่ายอย่างแน่นหนาขึ้น  
  4.1.7 การปฏิสัมพันธ์แลกเปลี่ยน (Interaction) เปรียบเสมือนกับการเอามันฝรั่ง หรือ
แป้งมาบดจนกลายเป็นเน้ือเดียวกัน ซึ่งจะช่วยสร้างปฏิสัมพันธ์แลกเปลี่ยนที่ดีต่อกัน หากสมาชิก
ไม่มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันแล้วจะเปรียบเสมือนการน าก้อนหินมาวางรวมกันเฉยๆ ซึ่งจะขาด
ความยึดโยงและแตกแยกได้โดยง่าย ดังน้ัน สมาชิกของเครือข่ายต้องท ากิจกรรมร่วมกันเพื่อให้
เกิดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในเครือข่าย
โดยเฉพาะการมีความผูกพันภายในระหว่างกันมากยิ่งขึ้น และเกิดการเช่ือมโยงที่แน่นแฟ้นยิ่งขึ้น  
 4.2 ปาริชาติ  สถาปิตานนท์ และชัยวัฒน์ ถิระพันธ์ุ (2546, หน้า 13) ได้กล่าวถึงแนวคิด
ในการบริหารจัดการเครือข่ายโดยกล่าวถึงประเด็นเชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญต่อการจัดการเครือข่าย 
ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญ 6 ประเด็นคือ 
  4.2.1 จุดมุ่งหมายร่วม การท างานเครือข่ายจะเกิดประสิทธิภาพสูงหากทุกฝ่าย
สามารถก าหนดจุดหมายร่วมกันได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งจุดหมายที่ทุกฝ่ายเห็นและต้องการให้
เกิดขึ้น 
  4.2.2 บุคคล ในการท างานของเครือข่ายน้ัน บุคคลในเครือข่ายจะต้องมีจิตส านึกร่วม 
มีความถนัดในงานที่ท า และมีส่วนร่วมในกระบวนการท างาน รวมทั้งได้รับผลประโยชน์จาก
ความเป็นสมาชิกในเครือข่าย 
  4.2.3 การเช่ือมโยง การท างานของเครือข่ายจ าเป็นต้องมียุทธศาสตร์ในการเช่ือมโยง
ที่เหมาะสม โดยอาจเช่ือมต่อกันผ่านการท ากิจกรรมต่างๆ การเช่ือมต่อโดยมีศูนย์ประสานงานและ
การเช่ือมต่อโดยเทคโนโลยี 
  4.2.4 การสร้างความรู้สึกร่วม หลังจากการเข้าร่วมเป็นเครือข่ายแล้ว ทุกฝ่ายจะต้องมี
ความรู้สึกร่วมกับกระบวนการท างานของเครือข่าย เพื่อให้เกิดพลังในการผลักดันเป้าหมาย  
  4.2.5 การพัฒนาที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ ระบบการท างานของเครือข่ายจะต้อง
สามารถและพัฒนาให้เกิดระบบการบริหารจัดการที่โปร่งใสและตรวจสอบได้จากทุกฝ่าย ซึ่งจะ
เป็นการสร้างความรู้สึกที่ดีต่อทุกฝ่ายและผู้ที่จะเข้ามาร่วมเป็นส่วนหน่ึงของเครือข่าย 
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  4.2.6 การจัดระบบข้อมูลข่าวสาร ระบบการติดต่อสื่อสารและสารสนเทศเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญยิ่งต่อความยั่งยืนของเครือข่าย เพราะจะช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และทราบถึง
กิจกรรมความเคลื่อนไหวของเครือข่าย 
 4.3 William D. Eggers (2548, หน้า 58-66) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบในการสร้างระบบ
เครือข่าย 4 ประการ ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญสู่ความมีประสิทธิภาพดังน้ี 
  4.3.1 การออกแบบเครือข่าย ซึ่งการออกแบบเครือข่ายจะเริ่มจากการพิจารณาว่า
เครื่องมือที่ท าให้เกิดเครือข่ายคืออะไร เช่น เงิน การท าสัญญา การให้ทุน แต่บางครั้งเงินก็ไม่ใช่
เครื่องมือที่ดีที่สุดเท่าน้ัน แต่ยังมีวิธีการหรือเครื่องมืออื่นๆ ที่มีประโยชน์เช่นกัน เช่น สมรรถนะ
ของบุคลากร เทคโนโลยี เป็นต้น ในการออกแบบเครือข่ายน้ัน การเลือกประเภทของเครือข่ายใน
การด าเนินงานก็มีผลอย่างยิ่งต่อความส าเร็จเช่นกัน ทั้งน้ี เครือข่ายที่เลือกน ามาใช้อาจได้แก่ การท า
สัญญาในการให้บริการ ห่วงโซ่อุปาทาน เครือข่ายเฉพาะกิจ ตัวแทนการให้บริการ การเผยแพร่
ข้อมูลสาธารณะ ชุมสายในการเช่ือมโยงองค์การต่าง ๆ เป็นต้น ดังน้ัน สิ่งที่ต้องตัดสินใจคือ การ
เลือกเครือข่ายเพื่อให้เกิดผลที่ดีที่สุดในแต่ละสถานการณ์  
  4.3.2 การประสานงานในเครือข่าย เพื่อให้เกิดการบูรณาการและเช่ือมโยงเครือข่าย 
โดยต้องพิจารณาว่าใครจะเป็นผู้ท าหน้าที่บูรณาการ หรือเช่ือมโยงเครือข่ายต่างๆ เข้าด้วยกัน และ
จะต้องนึกถึงทักษะและความช่วยเหลือที่จะท าให้ การบูรณาการเครือข่ายน้ันประสบความส าเร็จ
ด้วย ทั้งน้ี สามารถพิจารณาได้จาก 3 แนวทางคือ (1) รัฐเป็นผู้ท าหน้าที่บูรณาการเอง และท างาน
ประจ าวันของเครือข่ายในองค์กร (2) รัฐสามารถมอบหมายงานทั้งหมดให้แก่ผู้รับจ้างเหมาหลัก 
และ (3) รัฐจ้างเหมาบุคคลที่ 3 หลายๆ สัญญาให้เป็นผู้ประสานงานเครือข่าย ซึ่งเทคโนโลยี
สารสนเทศจะเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยในการบูรณาการเช่ือมโยงเครือข่าย และการร่วมมือกันทั้งใน
แบบธรรมดา และแบบซับซ้อน 
  4.3.3 การติดตามผลและความรับผิดชอบต่องาน ซึ่งเป็นเรื่องของการสร้างความ
รับผิดชอบเพื่อก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีต่อการจัดท าบริการ เน่ืองจากเรื่องความรับผิดชอบน้ันเป็น
ความท้าทายและเป็นประเด็นส าคัญเมื่อมีหลายหน่วยงาน เข้ามาเกี่ยวข้องในการท างาน กล่าวคือ 
เมื่อเกิดความผิดพลาดขึ้นใครจะเป็นผู้รับผิดชอบต่อความผิดพลาดดังกล่าว ซึ่งการสร้างความ
รับผิดชอบน้ันจะต้องมองที่ผลลัพธ์ และต้องให้ผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามาร่วมกันรับผิดชอบ 
นอกจากน้ีในการสร้างความรับผิดชอบน้ัน ระบบการวัดผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพถือ
เป็นสิ่งจ าเป็น โดยจะต้องสร้างประเด็นบ่งช้ีที่จะวัดให้ชัดเจน และรู้ว่าต้องการวัดอะไร รวมทั้งมี
การแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็น Real-Time อย่างต่อเน่ือง และมีการวัด Feedback ของลูกค้าด้วย  
  4.3.4 การเสริมสร้างประสิทธิภาพแก่บุคลากร โดยการสร้างสมรรถนะที่ก่อให้เกิด
การบริหารจัดการภาครัฐโดยอาศัยเครือข่ายต้องอาศัยทุนมนุษย์ และการเปลี่ยนผ่านของ
วัฒนธรรม ซึ่งทุนมนุษย์หรือผู้ที่เป็นผู้จัดการเครือข่ายจะต้องมีความรู้ความสามารถ และศักยภาพ
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ในเรื่องต่างๆ เช่น การวางแผน การเจรจาต่อรอง การจัดท างบประมาณ การจัดการสัญญา การ
ประเมินความเสี่ยง เป็นต้น นอกจากน้ียังต้องมีความรู้เกี่ยวกับงานที่ก าลังท า สภาพแวดล้อมที่
เป็นอยู่ องค์ประกอบต่างๆ และที่ผู้เกี่ยวข้อง รวมทั้งความสามารถในการจัดการความสัมพันธ์ การ
จัดการกลยุทธ์ให้มีความยืดหยุ่นในสภาพแวดล้อมที่ เป็นพลวัตร  ดัง น้ัน การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพแก่บุคลากรให้ก้าวเข้าสู่การเป็นทุนมนุษย์ จึงเป็นสิ่งที่องค์การต้องตระหนักว่า เป็น
เรื่องส าคัญที่จะช่วยให้การบริหารงานจะประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 4.4 วีระศักดิ์  เครือเทพ (2550, หน้า 36-38) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของเครือข่ายการ
ท างาน ซึ่งถือเป็นองค์ประกอบส าคัญในมิติการบริหารงานของภาครัฐไว้ 6 ประการดังต่อไปน้ี 
  4.4.1 วัตถุประสงค์หลักของเครือข่าย โดยเครือข่ายการท างานจะต้องมีวัตถุประสงค์
หลักเพื่อต้องการแก้ไขปัญหาสาธารณะหรือเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการด าเนินงานอย่างใด
อย่างหน่ึงร่วมกันในนามของส่วนรวม (Shared Objective) หากเครือข่ายท างานได้รับการจัดตั้งขึ้น
โดยปราศจากซึ่งเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ร่วมกันระหว่างตัวแสดงหรือองค์การต่างๆ ที่ชัดเจน
แล้ว ประสิทธิผลของการแก้ไขปัญหาและความต่อเน่ืองในการด าเนินงานของเครือข่ายย่อมมิอาจ
เกิดขึ้นได้ 
  4.4.2 การจัดความสัมพันธ์ระหว่างองค์การที่เกี่ยวข้อง การสร้างเครือข่ายการท างาน
จะต้องมีการจัดความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างในการบริหารงานระหว่างองค์ก ารต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
เพื่อให้เกิดการท างานร่วมกันไปในทิศทางที่สอดคล้องกัน มิใช่เป็นการยุบรวมหน่วยงานต่างๆ เข้า
ด้วยกันเป็นหน่วยงานเดียว ในระบบเครือข่ายน้ัน องค์การต่างๆ ยังคงมีตัวตนที่มีความเป็น
เอกลักษณ์ (Identity) และมีความเป็นอิสระ (Autonomy) จากองค์การอื่นๆ หากแต่การที่องค์การ
ต่างๆ จะสามารถร่วมมือกันเป็นเครือข่ายการท างานได้น้ันจ าเป็นต้องลดระดับของความเป็นอิสระ
จากกันและกันบางส่วน เครือข่ายการท างานจึงเป็นการจัดความสัมพันธ์ในการท างานร่วมกัน
ระหว่างองค์กรต่างๆ ที่สามารถสร้างความสมดุลระหว่างความเป็นอิสระขององค์ก ารต่างๆ กับ
ความพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 
  4.4.3 การสร้างความสัมพันธ์กันแบบพึ่งพาอาศัยกัน ทั้งน้ี หน่วยงานอาจมีศักยภาพ
ด้านเทคโนโลยี ข้อมูล บุคลากร หรือทรัพยากรที่ไม่เพียงพอต่อการด าเนินการเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการ การร่วมมือกันท างานเป็นเครือข่ายจึงมีวัตถุประสงค์เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยน
ทรัพยากรและความรู้ความสามารถหรือข้อมูลต่างๆ จนอยู่ในระดับที่เพียงพอต่อการจัดการกับ
ปัญหาที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  4.4.4 ความสมัครใจ โดยหน่วยงานที่เข้าเป็นสมาชิกเครือข่ายการท างานจะต้อง
เกิดขึ้นจากความสมัครใจ (Voluntary) เพื่อร่วมมือร่วมใจด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ ดังน้ัน 
จึงไม่มีหน่วยงานใดมีอ านาจควบคุมหรือสั่งการเหนือกว่าหน่วยงานอื่ นให้ปฏิบัติตามความ
ต้องการของตนได้ การท างานในระบบเครือข่ายต้องอาศัยการเจรจาต่อรอง การประนีประนอม 
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และการสื่อสารท าความเข้าใจระหว่างหน่วยงานต่างๆ ภายในเครือข่ายเพื่อจูงใจให้เกิดการ
ด าเนินงานที่สามารถน าไปสู่การบรรลุผลลัพธ์ตามเป้าหมายของเครือข่ายตามที่ต้องการร่วมกันได้ 
  4.4.5 ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานภายใน
เครือข่ายอาจเกิดขึ้นในลักษณะที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เน่ืองจากการด าเนินงานบางเรื่อง
จ าเป็นต้องอาศัยอ านาจของหน่วยงานรัฐที่มีหน้าที่รับผิดชอบตามที่กฎหมายก าหนดเข้าร่วมจัดการ
กับปัญหาดังกล่าว ดังน้ัน เครือข่ายการท างานจึงมักประกอบไปด้วยหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้อง 
แต่อย่างไรก็ตามหน่วยงานภาครัฐย่อมไม่สามารถใช้อ านาจสั่งการเหนือหน่วยงานอื่นๆ ใน
เครือข่ายได้เหมือนการสั่งงานผ่านสายการบังคับบัญชาตามปกติ จึงท าให้รูปแบบความสัมพันธ์
ระหว่างหน่วยงานภายในเครือข่ายจึงต้องมีในลักษณะที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการควบคู่กันไป 
  4.4.6 การเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยเครือข่ายการท างานที่สามารถ
ด าเนินงานได้อย่างยั่งยืนจะต้องมีการพัฒนาและเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อการ
จัดการกับปัญหาสาธารณะได้อย่างเป็นรูปธรรม ทั้งน้ี เพราะเครือข่ายการท างานเกิดขึ้นโดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อลงมือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นเพื่อแก้ไขปัญหาและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
สังคมในระยะยาว 
 4.5 พระมหาสุวิทย์  อาภากโร (2547, หน้า 48-50) ได้กล่าวว่าองค์ประกอบของเครือข่าย
ซึ่งถือเป็นจุดร่วมที่ส าคัญของเครือข่ายไว้ 5 ประการด้วยกันคือ 
  4.5.1 สมาชิก เป็นองค์ประกอบที่สร้างระบบปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีการสร้าง
และสานต่อเพื่อหาแนวร่วมในการด าเนินกิจกรรมเพื่อให้เกิดการด ารงอยู่ร่วมกัน พึ่งพาอาศัยกั น 
และสร้างกระบวนการที่สืบเน่ืองต่อไป 
  4.5.2 จุดมุ่งหมาย เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญประการหน่ึงของการมารวมกลุ่มกันซึ่ง
ต้องมีความมุ่งหมายหรือจุดมุ่งหมายร่วมกัน คือ “การร่วมกันอย่างมีจุดหมาย” 
  4.5.3 การท าหน้าที่อย่างมีจิตส านึกการที่บุคคลหรือกลุ่มมารวมกัน จะมาจากส านึก
ภายในบุคคล ดังน้ัน การมีจิตส านึกต่อส่วนร่วมจะเกิดขึ้นเมื่อมีการเห็นถึงปัญหาหรือความต้องการ  
ที่จะพัฒนาย่อมเป็นแรงขับที่จะน าไปสู่การคิดวิเคราะห์และค้นหาวิธีเพื่อแก้ไขปัญหา รวมทั้ง
แสวงหาแนวร่วมเพื่อสร้างพลังอ านาจในการต่อรองและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 
  4.5.4 การมีส่วนร่วมและการแลกเปลี่ยนในความเป็นเครือข่ายสิ่งส าคัญคือ การมี
ส่วนร่วม การพึ่งพาอาศัยและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของสมาชิก
จะเป็นปัจจัยหนุนเสริมให้เครือข่ายมีพลัง และอาศัยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จะน าไปสู่การให้และ
การรับ รวมถึงการระดมทรัพยากรเพื่อการด าเนินภารกิจของเครือข่ายให้บรรลุถึงเป้าหมาย การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นทั้งแนวคิด กระบวนการและวิธีการจัดการเครือข่าย เป็นกระบวนการสร้าง
ข้อมูลที่ต่อเน่ือง และเป็นกลไกที่เป็นแรงผลักให้ความเป็นเครือข่ายด าเนินไปอย่างต่อเน่ือง  
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  4.5.5 ระบบความสัมพันธ์และการสื่อสาร ความเป็นเครือข่ายจะมีสิ่งส าคัญคือ ข้อมูล
และการสื่อสารระหว่างกัน ทั้งการสื่อสารระดับบุคคล กลุ่มและระหว่างเครือข่าย ซึ่งกระบวนการ
สื่อสารจะช่วยให้สมาชิกเกิดการรับรู้  การยอมรับในกระบวนการท างานและช่วยรักษา
สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
 
5.  สรุปตัวแปรการสร้างเครือข่าย 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ท าให้เห็นถึงความสอดคล้องของแนวคิด  
ที่นักวิชาการได้น าเสนอ เพื่อช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาองค์ประกอบของ
เครือข่ายได้อย่างเหมาะสม ทั้งน้ี ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึงข้างต้นมาปรับใช้
เพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการพัฒนาองค์ประกอบของเครือข่ายขององค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นเพือ่
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังน้ี 
 5.1 เป้าหมายในการเข้าร่วมเครือข่าย 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

วีระศักดิ์  เครือเทพ (2550) 1. มีวัตถุประสงค์หลัก 
2. เพิ่มขีดความสามารถในการด าเนินงาน 
3. ประสิทธิผลของการแก้ไขปัญหา 
4. ความต่อเน่ืองในการด าเนินงานของเครือข่าย 

พระมหาสุวิทย์  อาภากโร (2547) 1. มีจุดมุ่งหมายเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของการมารวมกลุ่ม 
ปาริชาติ  สถาปิตานนท์ และ
ชัยวัฒน์ ถิระพันธ์ุ (2546) 

1. เกิดประสิทธิภาพสงูเพราะมีการก าหนดจุดหมายร่วมกัน 
2. การสร้างความรู้สึกร่วมและเกิดพลงัในการผลักดันเป้าหมาย 

เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ ์(2543) 1. มีความเข้าใจและมีส านึกในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
2. ท าให้การประสานงานและการขอความร่วมมือในการ
ด าเนินการเป็นไปอย่างต่อเน่ือง  
3. มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
4. ท าให้สมาชิกมองเห็นภาพของจุดมุ่งหมายในอนาคตร่วมกัน
ในทิศทางทิศทางเดียวกัน  
5. ช่วยท าให้การเคลื่อนไหวมีพลัง  
6. บรรเทาความขัดแย้งอันเกิดจากมุมมองความคิดที่แตกต่าง 

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า เป้าหมายในการเข้าร่วมเครือข่าย หมายถึง การที่สมาชิกที่
เข้าร่วมเครือข่ายขององค์การ เข้าใจถึงเหตุผลในการเข้ารว่มเป็นเครอืข่ายได้อย่างถูกต้องตรงกัน และ
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มองเห็นเป้าหมายในทิศทางเดียวกัน ซึ่งจะช่วยให้เกิดความร่วมมือ และมีประสิทธิภาพสูงในการ
ด าเนินงานอย่างต่อเน่ือง 
 ซึ่งในการศึกษาครัง้น้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การมีความเข้าใจในปัญหาที่เกิดขึ้นร่วมกนั
ของสมาชิก (2) มีการประสานงานและการขอความรว่มมือในการด าเนินการเป็นไปอย่างต่อเน่ือง (3) 
มีวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายร่วมกัน (4) ลดความขัดแย้งในการท างานร่วมกัน (5) เกิดประสิทธิภาพสูง
ในการท างาน และ (6) มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนในการด าเนินงาน 
  
 5.2 การมีผลประโยชน์ตอบแทนภายในเครือข่ายและการให้ความช่วยเหลือภายในเครือข่าย 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 
วีระศักดิ์  เครือเทพ (2550) 
 

1. การสร้างความสัมพันธ์กันแบบพึ่งพาอาศัยกัน 
2. การร่วมมือกันท างานเป็นเครือข่าย 
3. การแลกเปลี่ยนทรัพยากรและความรู้ความสามารถหรือ
ข้อมูลต่างๆ  
4. การจัดการกับปัญหาท าได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

ปาริชาติ  สถาปิตานนท์ และ
ชัยวัฒน์ ถิระพันธ์ุ (2546) 

1. การได้รับผลประโยชน์จากความเป็นสมาชิกในเครือข่าย 

พระมหาสุวิทย์  อาภากโร (2547) 1. การพึ่งพาอาศัยระหว่างกัน 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทัง้ในเรื่องแนวคิด กระบวนการ และ
วิธีการจัดการเครือข่าย 
3. การระดมทรัพยากรเพื่อการด าเนินภารกิจของเครือข่าย 
4. เป็นกลไกที่เป็นแรงผลักให้ความเป็นเครือข่ายด าเนินไป 
อย่างต่อเน่ือง 

 
 
 
 
 
 
 
 



 131 

 5.2 (ต่อ) 
 
เกรียงศักดิ์  เจริญวงศ์ศักดิ์ (2543) 
 

1. การเสริมสร้างซึ่งกันและกันโดยใช้จุดแข็งของสมาชิกเข้าไป
ช่วยเหลือกัน 
2. การร่วมมือกันก่อให้เกิดผลตอบแทนหรือผลประโยชน์     
ต่อทั้งสองฝ่าย 
3. ท าให้สมาชิกของเครือข่ายเกดิปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
4. มีการยึดโยงระหว่างกันที่แน่นหนาขึ้น 
5. การมีผลประโยชน์ที่เกิดจากการเข้าร่วมเครือข่าย 
6. ผลประโยชน์อยู่ในระดับมากเพียงพอส าหรับการจูงใจ       
ให้เข้ามีส่วนร่วมในทางปฏิบัติ 

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การมีผลประโยชน์ตอบแทนภายในเครือข่ายและการให้
ความช่วยเหลือภายในเครือข่าย หมายถึง การที่สมาชิกที่เข้าร่วมเครือข่ายขององค์การได้ใช้จุดแข็ง 
และทรัพยากรของตนไปช่วยเหลือ และเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการด าเนินงาน 
ซึ่งจะท าให้เครือข่ายเกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีเพิ่มขึ้น และช่วยผลักดันให้เครือข่ายสามารถด าเนินไปอย่าง
ต่อเน่ือง 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การเสริมสร้างซึ่งกันและกันโดยใช้จุด
แข็งของสมาชิกเข้าไปช่วยเหลือกัน (2) การเกิดปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน (3) การได้รับผลประโยชน์ที่
เกิดจากการเข้าร่วมเครือข่าย (4) การร่วมมือกันท างานเป็นเครือข่าย  
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 5.3 ปฏิสัมพันธ์ภายในเครือข่าย 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

วีระศักดิ์  เครือเทพ (2550) 
 

1. ความสมัครใจของสมาชิกเครอืข่าย เพื่อร่วมมือด าเนินการให้
บรรลุวัตถุประสงค ์
2. การเจรจาต่อรอง การประนีประนอม และการสือ่สาร 
3. การจูงใจให้เกิดการด าเนินงานตามเป้าหมายที่ต้องการ 
4. ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานแบบเป็นและไม่เป็นทางการ 

William D. Eggers (2548) 1. รูปแบบการร่วมมือกันทั้งในแบบธรรมดา และแบบซับซอ้น 
พระมหาสุวิทย์  อาภากโร (2547) 
 

1. ปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกที่มีการสร้างและสานต่อ    
เพื่อหาแนวร่วมในการด าเนินกิจกรรม 
2. การแสวงหาแนวร่วมเพื่อสร้างพลงัอ านาจในการต่อรอง  
และการแลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะหว่างกัน 
3. การมีส่วนร่วมในกิจกรรมของสมาชิก 
4. ระบบความสัมพันธ์ระดับบุคคล 
5. กระบวนการสื่อสารขอ้มูลเพื่อช่วยให้สมาชิกเกิดการรับรู ้
การยอมรับ และรักษาสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 

ปาริชาติ  สถาปิตานนท์ และ
ชัยวัฒน์ ถิระพันธ์ุ (2546) 

1. การมีส่วนร่วมในกระบวนการท างานของสมาชิกในเครือข่าย 
2. การสร้างความรูส้ึกร่วมของสมาชิกกับกระบวนการท างาน
ของเครอืข่าย 

เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ ์(2543)  1. การมีส่วนร่วมของสมาชิกในเครือข่าย 
2. การส่งเสรมิการพัฒนาความเข้มแข็งของเครือข่าย 
3. สถานะของสมาชิกในเครือข่ายทีเ่ป็นไปในลักษณะของ 
ความเท่าเทียมกันในฐานะของหุ้นส่วน 
4. การมีปฏิสัมพันธ์แลกเปลี่ยนระหว่างสมาชิกในเครือข่าย 
5. การมีกิจกรรมที่สมาชิกในเครือข่ายต้องท าร่วมกัน 
6. การเช่ือมโยงในระดับที่แน่นแฟ้นมากยิ่งขึ้น 
8. การเรยีนรู้ระหว่างสมาชิกที่มีมากขึ้นเพือ่ช่วยให้เครอืข่าย
เข้มแข็งยิง่ขึ้น 
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 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า ปฏิสัมพันธ์ภายในเครือข่าย หมายถึง การที่เครือข่ายของ
องค์การ มีปฏิสัมพันธ์ภายในเครือข่ายที่ดี ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกเข้ามีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมด้วย
ความสมัครใจ และช่วยให้เครือข่ายมีความเข้มแข็งยิ่งขึ้น 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การมีส่วนร่วมของสมาชิกในเครือข่าย 
(2) ความเท่าเทียมกันในสถานะของสมาชิก (3) การร่วมมือระหว่างหน่วยงานอย่างต่อเน่ือง และ    
(4) การรักษาสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
 
 5.4  ระบบบริหารจัดการ และการพัฒนาศักยภาพภายในเครือข่าย 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 
วีระศักดิ์  เครือเทพ (2550) 1. การจัดความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างในการบริหารงาน

ระหว่างองค์กรต่าง  ๆที่เกี่ยวขอ้ง 
2. การสร้างความสมดุลระหว่างความเป็นอิสระของ
องค์กรต่าง  ๆ 
3. การเพิม่ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานเพื่อการ
จัดการกับปัญหาได้อย่างเป็นรูปธรรม 

William D. Eggers (2548) 
  

1. การออกแบบเครือข่ายให้เหมาะสมเพื่อให้เกิดผลที่ดี
ที่สุดในแต่ละสถานการณ์  
2. เครือ่งมือที่ท าให้เกิดเครือข่าย 
3. การประสานงานในเครือข่าย เพื่อให้เกิดการบูรณาการ
และเช่ือมโยงเครือข่าย 
4. เทคโนโลยีสารสนเทศในการบูรณาการเช่ือมโยงเครือข่าย 
5. การสร้างความรับผิดชอบเพื่อก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ที่ดี 
6. ระบบการวัดผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 
7. การเสริมสร้างประสิทธิภาพแก่บุคลากรให้ก้าวเข้าสู่การ
เป็นทุนมนุษย์ 
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 5.4  (ต่อ) 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

ปาริชาติ  สถาปิตานนท์ และ
ชัยวัฒน์ ถิระพันธ์ุ (2546) 

1. ยุทธศาสตร์ในการเช่ือมโยงเครือข่ายโดยผ่านการท า
กิจกรรมที่เหมาะสม 
2. การเช่ือมต่อโดยมศีูนย์ประสานงานและการเช่ือมต่อ
โดยเทคโนโลย ี
3. การพัฒนาระบบการท างานของเครือข่ายที่โปร่งใส 
ตรวจสอบได ้

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า ระบบบริหารจัดการ และการพัฒนาศักยภาพภายใน
เครือข่าย หมายถึง การที่เครือข่ายขององค์การ มีการก าหนดแนวทางการเช่ือมโยงเครือข่ายใน
รูปแบบต่างๆ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการด าเนินงานของเครือข่าย เช่น ระบบความรับผิดชอบ
การด าเนินงาน ระบบการวัดผลการด าเนินงาน ซึ่งจะช่วยให้เครือข่ายมีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 
และก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีขึ้น 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) ยุทธศาสตร์ในการเช่ือมโยงเครือข่ายโดย
ผ่านการท ากิจกรรมที่เหมาะสม (2) การพัฒนาระบบการท างานของเครือข่ายที่โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
(3) การออกแบบเครือข่ายให้เหมาะสม (6) เทคโนโลยีสารสนเทศในการบูรณาการเช่ือมโยง
เครือข่าย (7) ระบบการวัดผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ (8) การเสริมสร้างประสิทธิภาพแก่
บุคลากรให้ก้าวเข้าสู่การเป็นทุนมนุษย์  
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ภาวะผู้น า 

 
1.  กล่าวน า  
 ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นปรากฏการณ์ที่เป็นสากลของมนุษยชาติ โดยภาวะผู้น าได้
ถือก าเนิดขึ้นพร้อมๆ กับสังคมมนุษย์ทุกสังคม ไม่ว่าจะเป็นสังคมที่เจริญแล้วหรือสังคมที่ยังล้า
หลังอยู่ หรือแม้แต่กลุ่มขนาดใหญ่หรือกลุ่มย่อยต่างแล้วแล้วแต่มีผู้น าทั้งสิ้น ในยุคสมัยอดีตน้ัน
สังคมมักใช้ค าว่า หัวหน้า ประมุข ราชา พระยา เพื่อแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้น าของบุคคลที่เป็นผู้น า
ในสังคมน้ัน ส่วนค าว่าผู้น า (Leader) เป็นค าที่เกิดในยุคหลงัในช่วงราวครสิต์ศตวรรษที่ 13 และค าว่า 
ภาวะผู้น า (Leadership) จะปรากฏในช่วงประมาณคริสต์ศตวรรษที่ 18 โดยภาวะผู้น าถือเป็นวิธีการ 
(Means) ของการสั่งการเพื่อให้กลุ่มได้บรรลุวัตถุประสงค์ ส่วนผู้น าคือ บุคคลที่ใช้วิธีการหรือ
กระบวนการ เพื่อให้กลุ่มบรรลุวัตถุประสงค์ (เสริมศักดิ์   วิศาลาภรณ์, 2536, หน้า 25-36) และจาก
การศึกษาพบว่า ในยุคเริ่มแรกน้ันผู้น าส่วนใหญ่มักเป็นผู้น าทางจิตวิญญาณที่ทุกคนในสังคมให้
การยอมรับและเช่ือฟัง เช่น ผู้น าทางศาสนา ผู้น าที่เป็นตัวแทนของพลังอ านาจลึกลับที่ เป็นที่
เช่ือถือในกลุ่มชนน้ัน เป็นต้น และเป็นเวลากว่าพันปีที่ นักปรัชญา นักประวัติศาสตร์  และนัก
สังคมศาสตร์ได้ศึกษาถึงปรากฏการณ์ของภาวะผู้น า โดยจ าแนกงานวิจัย ที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าตั้งแต่
อดีตมาจนถึงปัจจุบัน ออกเป็น 4 ทฤษฏี ได้แก่ ทฤษฎีผู้น าแบบคุณลักษณะ (Trait Theory) ทฤษฎี
พฤติกรรม (Behavioral Theory) ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Theory) 
และทฤษฎีภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership Theory) โดยในแต่ละ
ทฤษฏีมีพัฒนาการที่ต่อเน่ืองกันมาตามล าดับช่วงเวลา  
 ทั้ง น้ี ภาวะผู้น าเป็นแนวคิดที่มีการพัฒนามาอย่ างต่อเน่ือง  ซึ่ง เป็นผลมาจากการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่มีความซับซ้อนเพิ่มมากขึ้น และเป็นไปอย่างรวดเร็วและต่อเน่ือง 
ดังน้ัน ทุกองค์การจึงจ าเป็นต้องมีผู้น ามีศักยภาพสูงเพื่อช่วยให้การขับเคลื่อนภารกิจได้อย่าง
คล่องตัว มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อ
น าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
2.  ความหมาย  
 สมชาย  สุเทศ (2555, หน้า 76) ได้ให้นิยามไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น าได้ใช้
ศักยภาพของตนที่มีอย่างเต็มที่ในการสร้างวิสัยทัศน์ และกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงตัวเองให้หลุดพ้น
ไปจากกรอบคิดแบบเดิมๆ ที่พ้นยุคสมัย รวมถึงการแสวงหาวิธีการหรือเครื่องมือในการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อช่วยสนับสนุนและกระตุ้นจูงใจให้ผู้ปฏิบัติสามารถท างานได้บรรลุผลส าเร็จ
อย่างสม่ าเสมอ 
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 รังสรรค์  อินทน์จันทน์ (2552, หน้า 62) ได้ให้นิยามไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่
ผู้น าใช้อิทธิพล และอ านาจของตนต่อบุคคลอื่นในการกระตุ้นช้ีน า การให้ค าปรึกษา การสั่งการ 
ตลอดจนการจัดหาปัจจัยที่จ าเป็น เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพน่ันเอง 
 James MacGregor Burns (2003, p.26-27) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับนิยามของภาวะผู้น าว่า 
หมายถึง การที่ผู้น าท าให้ผู้ตามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความ
ต้องการ ความจ าเป็น และความคาดหวังทั้งของผู้น าและของผู้ตาม โดยภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์
ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู่ จุดมุ่งหมาย
ร่วมกัน 
 Colin W. Evers & Paul G. Lakomski (2000, P. 58) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถจูงใจผู้อื่นและความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ รวมถึงสามารถตัดสินใจได้อย่าง
เหมาะสม เมื่อต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนเพื่อท าให้ผู้ตามท างานได้อย่างมีขวัญและ
ก าลังใจ 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ศักยภาพของผู้น าในการก่อให้เกิดกิจกรรมหรือการ
เปลี่ยนแปลง เพื่อให้เกิดผลงานที่บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยผู้น าจะมีการแสวงหาวิธีการ
หรือเครื่องมือที่เหมาะสมกับภารกิจ เพื่อสนับสนุนและจูงใจให้ผู้ตามได้ปฏิบัติตามแนวทางความ
ต้องการของผู้น าด้วยความเต็มใจ 
 
3.  ความส าคัญ  
 การน าเป็นเรื่องส าคัญขององค์การเพราะสมาชิกขององค์การต้องมีการท างานร่วมกัน 
รวมถึงต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันในเรื่องต่างๆ ดังน้ัน ผู้น าจึงเปรียบเสมือนหัวใจขององค์การ
เพราะเป็นจุดรวมแห่งพลังของสมาชิกในการปฏิบัติงาน ผู้น าต้องใช้ภาวะผู้น า ทักษะ ความรู้ 
ความเข้าใจหลักการบริหารและระบบขององค์การเพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จ
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงอาจกล่าวได้ว่า ภาระหน้าที่อันจ าเป็นและส าคัญอย่างยิ่ง
ของผู้บริหารคือ การอ านวยการให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  ซึ่งการอ านวยการเป็นการ
ใช้ภาวะผู้น าในการวินิจฉัยสั่งการ และจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
ดังน้ัน ภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนาองค์การ  การจัดการและการบริหาร
องค์การที่มีประสิทธิภาพ เพื่อช่วยให้การท างานสามารถบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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4.  กรอบแนวคิดในเรื่องภาวะผู้น า 
 จากการศึกษาพบว่า แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงมีอยู่
ด้วยกันหลากหลายแนวคิด ซึ่งในการวิจัยครั้ง น้ี ผู้ วิจัยเห็นว่า  ควรมีการทวนแนวคิดเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของผู้น าที่โดดเด่น และสอดคล้องกับการท างานในบริบทของสังคมไทยในปัจจุบัน 
ซึ่งผู้วิจัยได้น าเสนอแนวคิดที่สอดคล้องกับการก าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังน้ี 
 4.1 Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio (2006, p. 21-25) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่เป็น
คุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยใช้ช่ือย่อว่า “4 I’s” (Four I’s) ดังน้ี 
  4.1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หรือภาวะผู้น าบารมี 
(Idealized Influence or Charisma or Charisma Leadership) คือ การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็น
แบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท า
ให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและ
ต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะน้ีคือ ผู้น าจะต้องมี
วิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่
อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสงู 
ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่
ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม  
  4.1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) คือ การที่ผู้น าจะประพฤติใน
การจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะอุทิศตัวหรือ
ความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็นความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ และผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์
ของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ  
  4.1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้
ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ 
มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม และท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์โดยมี
การคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การ
มองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้
พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น าจึงมักใช้การกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 
และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ทั้งน้ี ผู้น าจะท าให้ผู้
ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน  
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  4.1.4 การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ ผู้น าจะ
ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  ทั้งน้ี ผู้น า
จะมีพฤติกรรมเป็นที่ปรึกษาเพื่อการพัฒนาผู้ตาม โดยเอาใจใส่ความต้องการของผู้ตาม เพื่อพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้น และยังให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อย่างต่อเน่ือง ทั้งน้ี การให้  
การสนับสนุนผู้ตามจะค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ 
ดังน้ัน ผู้น าจึงมักใช้การสื่อสารสองทาง เพื่อสร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว  
 4.2 Noel M. Tichy & Mary Anne Devanna (1986, p. 19-32) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ดังน้ี 
  4.2.1 เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า คล้าย
กับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกีฬาที่มีเป้าหมายเพื่อเป็นผู้ชนะ และต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่น
ให้ดีที่สุดเพื่อชัยชนะ 
  4.2.2 เป็นคนกล้าและเปิดเผย คือเป็นคนที่ต้องเสี่ยงและมีจุดยืนของตนเอง กล้าเผชิญ
กับความจริง 
  4.2.3 เช่ือมั่นในคนอื่น ผู้น าไม่ใช้อ านาจแบบเผด็จการ แต่จะท างานโดยมอบอ านาจให้
คนอื่นท า โดยเช่ือมั่นในศักยภาพของคนอื่นว่ามีความสามารถท าได้ 
  4.2.4 ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน โดยช้ีน าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย และ
สร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 
  4.2.5 เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต โดยผู้น าจะมีการนึกถึงสิง่ที่ตนเองเคยท าผิดพลาดในฐานะ
ที่เป็นบทเรียน  และพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
  4.2.6 มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และความไม่
แน่นอน โดยพร้อมที่จะเผชิญปัญหาที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
  4.2.7 เป็นผู้มองการณ์ไกล โดยผู้น าจะสามารถน าความฝันมาท าให้เป็นความจริงได้   
 4.3 Marshall Goldsmith, et.al., (2002, p. 1-5) ได้กล่าวว่า ผู้น าในยุคโลกาภิวัตน์ต้องมี
ทักษะและความสามารถที่เพิ่มมากขึ้นเพื่อช่วยให้องค์การสามารถบรรลุผลส าเร็จได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในโลกแห่งการเปลี่ยนแปลง โดยเห็นว่าคุณลักษณะที่ส าคัญต่อการเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพในยุคโลกาภิวัตน์มีดังน้ี 
  4.3.1 การคิดแบบโลกาภิวัตน์ (Thinking Globally) โดยผู้น าจ าเป็นจะต้องมีความเข้าใจ
ในเรื่องการขยายตัว (Ramification) ของสังคมในมิติต่างๆ เช่น เศรษฐกิจ เทคโนโลยี วัฒนธรรม 
กฎหมาย รวมถึงประเด็นทางการเมืองที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคปัจจุบัน ดังน้ัน ผู้น า
แบบโลกาภิวัตน์จึงไม่สามารถมองเห็นเพียงแค่ภาพรวมแบบแคบๆ ได้อีกต่อไป แต่จะต้องขยาย
มุมมองให้กว้างขึ้น รวมถึงต้องท าความเข้าใจถึงความซับซ้อนของปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น เพื่อน ามาสู่
การก าหนดแนวทางการบริหารในแบบโลกาภิวัตน์ได้อย่างเหมาะสม  
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  4.3.2 การเข้าใจความหลายหลายทางวัฒนธรรม (Appreciating Cultural Diversity) โดย
ผู้น าจ าเป็นจะต้องมีความเข้าใจอย่างลึกซึ้งในเรื่องของความแตกต่างที่มีอยู่อย่างหลากหลายทาง
วัฒนธรรมในสังคม เช่น พฤติกรรม ค่านิยมท้องถิ่น ความต้องการของท้องถิ่น รวมถึงค่าเช่ือที่ส่งผล
ต่อการสร้างความร่วมมือจากประชาชนในท้องถิ่นน้ันๆ ได้อีกด้วย ซึ่งการมองเห็นถึงความ
หลากหลายดังกล่าวจะช่วยให้ผู้น ามีความเข้าใจในการวางกลยุทธ์ เพื่อช่วยให้เกิดการท างานที่
สอดคล้องกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้มากขึ้น  
  4.3.3 การพัฒนาความช านาญทางด้านเทคโนโลยี (Developing Technology Savvy) โดย
ผู้น าจ าเป็นต้องมีทักษะในด้านการติดต่อประสานงานและการสื่อสาร เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ
เข้าใจในแนวทางการท างานได้เป็นอย่างดี ซึ่งในองค์การสมัยใหม่จ าเป็นต้องใช้เรื่องเทคโนโลยีต่างๆ 
เข้ามาช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เพื่อช่วยให้ผู้น าสามารถใช้เทคโนโลยีในการ
บริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี ผู้น าที่จ าเป็นต้องมีความเข้าใจในเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับ
องค์การ โดยอาศัยหลักการส าคัญ 4 ประการคือ (1) ต้องรู้ว่าการใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ จะสามารถช่วย
องค์การได้อย่างไรบ้าง (2) ต้องรู้จักคัดเลือก พัฒนา และจูงใจทีมงานที่เก่งเรื่องเทคโนโลยีให้อยู่กับ
องค์การนานๆ (3) ต้องรู้วิธีการบริหารและการลงทุนในเทคโนโลยีใหม่ๆ และ (4) ต้องเป็นผู้น า
ตัวอย่างในแง่การกล้าใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ  
  4.3.4 การสร้างคู่ค้าธุรกิจและพันธมิตร (Building Partnership and Alliances) โดยผู้น า
จ าเป็นจะต้องมีความเข้าใจในเรื่องการสร้างคู่ค้าทางธุรกิจและพันธมิตรหรือภาคีเครือข่ายในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน ทั้งในเชิงกว้างคือ มีจ านวนคู่ค้าทางธุรกิจและพันธมิตรหรือภาคีเครือข่ายเพิ่มมาก
ขึ้น และเชิงลึกคือ การยกระดับความสัมพันธ์ในการสร้างและยกระดับความร่วมมือเพิ่มมากขึ้น  
  4.3.5 การสร้างการมีสว่นร่วมในการเป็นผู้น า (Sharing Leadership) โดยผู้น าจ าเป็นต้อง
เข้าใจถึงประโยชน์และประสทิธิภาพที่จะเกดิขึ้นจากการสร้างและพัฒนาการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นใน
การบริหารงาน ดังน้ัน ผู้น าจึงจะต้องสร้างและกระตุ้นให้เกิดบรรยากาศที่ช่วยให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกอยาก
เข้ามามีส่วนร่วมในการแสวงหาแนวทางที่เหมาะสมในการท างานให้เกิดขึ้นในองค์การ ทั้งใน
กระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูล การแสดงความคิดเหน็ การร่วมตัดสินใจ การร่วมด าเนินการ และการ
ร่วมรับผลประโยชน์ ซึ่งถือเป็นการบริหารงานแบบมีส่วนร่วมที่เกิดขึ้นภายในองค์การ  
 4.4 James M. Kouzes & Barry Z. Posner (2002, p. 31-32) ได้กล่าวถึงลักษณะ 5 ประการ
ของผู้น าที่ดีไว้ในหนังสือเรื่อง The Leadership Challenge ว่าควรประกอบด้วย 
  4.4.1 การเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติ (Model The Way) ผู้น าต้องเข้าใจวิสัยทัศน์และ
ค่านิยมต่างๆ อย่างถ่องแท้ รู้วิธีปฏิบัติต่อผู้คน วิธีการที่จะไปสู่เป้าหมายที่ดีที่สุด อย่างสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และค่านิยมขององค์การ และท าตนให้เป็นตัวอย่างให้ผู้อื่น 
  4.4.2 การก่อให้แรงบันดาลใจในวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Inspire a Shared Vision) ผู้น าต้อง
สามารถสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพให้ผู้ตามเข้ามามีส่วนร่วมในวิสัยทัศน์แสดงออกถึงความ
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กระตือรือร้นและเช่ือในผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้น สร้างแรงจูงใจให้ผู้อื่นรู้สึกเหมือนตนและมองเห็นความ
เป็นไปได้อันน่าตื่นเต้นของผลลัพธ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
  4.4.3 การบุกเบิกและท้าทายกระบวนการ (Challenge Process) ผู้น าต้องไม่ยึดติดกับ
สถานภาพปัจจุบันรับฟังความคิดดีๆ ของคนอื่น หาวิธีใหม่ๆ เพื่อที่จะปรับปรุงองค์การให้ดีขึ้น และ
พร้อมที่จะยอมรับความเสี่ยงจากการล้มเหลว  
  4.4.4 การให้อ านาจในการด าเนินการแก่ผู้อื่น (Enable Others to Act) ผู้น าในทุกระดับ
จะต้องสนับสนุน และช่วยให้คนอื่นๆ ลงมือท างานได้ดี ด้วยการสร้างความนับถือร่วมกันในหมู่
สมาชิกองค์การ ท าให้ทุกคนรู้สึกว่าตนมีความผกูพนั ความสามารถและมอี านาจ และมีความผูกพันที่
จะท างานอย่างเต็มที่ ท าให้เกิดการร่วมมือและการท างานเป็นทีมที่ดี 
  4.4.5 การให้ก าลังใจ (Encourage the Heart) ผู้น าต้องกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การมี
ความพากเพียรพยายามในงานที่พวกเขาท า แสดงความเอาใจใส่ ห่วงใยอย่างเปิดเผยจริงใจ สร้างให้
คนเกิดความรักและอารมณ์ความรู้สึกที่ดี ยกย่องผลงานการมีส่วนร่วมของผู้อื่น  
 4.5 Warren G. Bennis (1989, อ้างถึงในวิทยา  เชียงกูล , 2553, หน้า 89-90) ได้กล่าวถึง
คุณลักษณะของผู้บริหาร 10 ประการไว้ในหนังสือเรื่อง On Becoming a Leader โดยให้ความเห็นว่า
เป็นแนวทางที่จะช่วยให้ผู้น าได้เรียนรู้วิธีสร้างองค์การของตนให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่ง
ได้แก่ 
  4.5.1 รู้จักบริหารวิสัยทัศน์ ผู้น าจะต้องรู้จักสร้างวิสัยทัศน์ที่ท าให้ผู้คนนิยมเช่ือถือได้ 
สื่อวิสัยทัศน์น้ันออกไป คัดเลือกบุคคลมาร่วมงาน ให้รางวัลตอบแทน ฝึกอบรมซ้ าและปรับปรุง
ทีมงานใหม่ เพื่อเปลี่ยนวิสัยทัศน์ให้เป็นความจริง 
  4.5.2 ยินดีรับฟังความผิดพลาด  ผู้น าที่ดีจะสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนให้คนกล้าเสี่ยง 
ท าให้คนรู้สึกว่าความล้มเหลวไม่ใช่ความผิดอุกฉกรรจ์ การไม่มีจุดหมายต่างหากที่เป็นสิ่งที่ไม่ดี 
  4.5.3 รับฟังค าโต้แย้ง ผู้น าจะต้องรับฟังคนอื่นและวิเคราะห์พิจารณาตัวเองให้มากขึ้น 
  4.5.4 สนับสนุนความคิดที่ไม่ตรงกัน แทนที่จะปฏิเสธ ควรสนับสนุนผู้คัดค้าน ผู้ที่
สามารถและตั้งใจแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมาเกี่ยวกับวิสัยทัศน์และนโยบายต่างๆ เพราะ
ช่วยให้ผู้น าเห็นแง่มุมใหม่  ๆ เพิ่มขึ้น และช่วยให้คนกล้าคิด กล้าริเริ่ม เต็มใจท างานเพื่อองค์การมากขึ้น 
  4.5.5 มองโลกในแง่ดี มีความหวังและความศรัทธา ขวัญก าลังใจของคนเป็นเรื่องที่
ส าคัญที่สุดที่ผู้น าจะต้องบ ารุงรักษาพัฒนาอยู่ตลอดเวลา 
  4.5.6 เข้าใจถึงศักยภาพของคน และรู้จักดึงมันออกมาใช้  ผู้น าที่ฉลาดจะคาดหวังสิ่งที่ดี
ที่สุดจากผู้คนรอบข้างและรู้ว่าคนเราสามารถเปลี่ยนแปลงและเจริญเติบโตได้ รู้ว่าควรผ่อนสั้นผ่อน
ยาวแค่ไหนเมื่อต้องการให้งานบรรลุเป้าหมาย 
  4.5.7 มี “การติดต่อสัมพันธ์” กับสมาชิกในองค์การแบบไม่ห่างจนเกินไป 
  4.5.8 มีสายตายาวไกล ประกอบด้วย วิสัยทัศน์และความอดทน 
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  4.5.9 เข้าใจสัดส่วนที่สมดุล ระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  เพื่อผู้น าได้รู้ว่าต้องตัดสินใจ
อย่างไรจึงจะตอบสนองความต้องการและข้อเรียกร้องของกลุ่ม (ทั้งภายในและภายนอกองค์การ) ที่มี
ส่วนได้ส่วนเสียในองค์การได้โดยไม่ท าให้ใครรู้สึกเสียเปรียบ 
  4.5.10 สร้างพันธมิตรเชิงกลยุทธ์และหุ้นส่วน ผู้น าจะรู้ถึงความจ าเป็นในการสร้าง
พันธมิตรกับองค์การอื่นๆ ในอนาคตที่อาจจะกลายมาเป็นคู่แข่งกับตนเองได้ 
 4.6 ประทวน  บุญรักษา (2554, หน้า 219) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารมืออาชีพถือเป็นนักบริหารที่
ได้รับการยอมรับนับถือว่าสามารถด าเนินงานได้ประสบผลส าเร็จของงานที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน 
ซึ่งผู้บริหารมืออาชีพ จะมีคุณลักษณะพิเศษที่แตกต่างจากผู้บริหารทั่วไปดังน้ี 
  4.6.1 เป็นนักบุกเบิก (Pioneer) มีอุปนิสัยชอบคิดค้นหาสิ่งใหม่ๆ  
  4.6.2 มีวิสัยทัศน์ (Vision) เพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทิศทางการด าเนินงานให้เหมาะสม 
  4.6.3 มีความทันสมัย (Modern) เป็นผู้ที่ทันสมัย ทันโลก ทันเหตุการณ์ และพร้อมที่จะ
น าเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการบริหาร 
  4.6.4 เป็นนักพัฒนา (Developer) ให้ความส าคัญกับการวิจัยและพัฒนาเพื่อพัฒนางาน 
ให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
  4.6.5 ความเป็นนักต่อสู้ (Determined Fighter) มีความพร้อมที่จะเผชิญกับปัญหาและ
อุปสรรคต่างๆ และพร้อมที่จะแข่งขันทุกรูปแบบอย่างชาญฉลาด 
 4.7 จันทนา  สุขุมานันท์ (2548) ได้กล่าวไว้ในรายการแมกไม้บริหารว่าด้วยเรื่องการ
บริหารองค์การได้อย่างมปีระสทิธิภาพด้วยภาวะผูน้ า ซึ่งออกฉายทางช่อง UBC เมื่อวันที่ 2 ต.ค. 2548 
โดยกล่าวว่า นักบริหารมืออาชีพ คือนักบริหารที่ต้องการให้องค์การมุ่งสู่ความเป็นเลิศด้วยการใช้
ภาวะผู้น าที่ดี ซึ่งมีแนวทางการบริหารงานดังน้ี 
  4.7.1 มีการสร้างความเช่ือมโยงแบบพันธมติร  (Organizational Alliance) หมายความว่า
ผู้บริหารต้องยึดหลักของการสร้างความเช่ือมโยง โดยการถ่ายทอดข่าวสารให้บุคลากรในระดับต่างๆ 
เพื่อประโยชน์ในด้านการมองภาพขององค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  และสามารถท าให้
พนักงานมีความเข้าใจกับแนวการบริหารงานขององค์การ 
  4.7.2 มีการน าไปสู่การเปลีย่นแปลง  (Leading Organization Through Transformational 
Change) ผู้บริหารการเปลี่ยนแปลงคือ ผู้ที่เข้าใจถึงความต้องการขององค์การเพื่อตอบค าถามต่างๆ 
เช่น ต้องการอะไร? จะเริ่มต้นตรงไหน? ด้วยกระบวนการอย่างไร? เพื่อให้ได้ความต้องการน้ันๆ  
  4.7.3 ศึกษาสิ่งแวดล้อมที่เป็นทรัพยากรและเครื่องมือในการท างาน (Resources and 
Tools)  ผู้บริหารต้องศึกษาทรัพยากรที่เป็นเครื่องมือในการด าเนินการขององค์การ ซึ่งจะช่วยท าให้
ผู้บริหารรู้ว่าองค์การมีศักยภาพในการสร้างจุดเด่นในเรื่องใด 
  4.7.4 ศึกษาสมรรถนะขององค์การ (Organizational Competencies) เพื่อให้ทราบว่า 
องค์การมีความสามารถที่จะน ามาใช้งานได้ดีเพียงใด และควรเสริมส่วนใดที่เป็นจุดด้อยขององค์การ  
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  4.7.5 สร้างแรงจูงใจ (Employee Motivation Performance) เป็นการสร้างความรูส้ึกสนุก
กับการท างาน เพื่อให้บุคลากรได้ท างานร่วมกันอย่างมีความสุข รักองค์กร มีความกระตือรือร้นใน
การท างาน   
 4.8 ชมพูนุช อัครเศรณี (2547, หน้า 244-248) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการเป็น
ผู้บริหารมืออาชีพไว้ 10 ประการ ดังน้ี 
  4.8.1 ความเก่งกล้าในการรู้จักบทบาทและหน้าที่ของตนเองผู้อื่น โดยจะไม่เข้าไปยุ่ง
เกี่ยวกับงานที่เป็นความรับผิดชอบของผู้อื่น ถ้าไม่ได้รับมอบหมายจากผู้มีอ านาจสั่งการ หรือได้รับ
การร้องขอให้ช่วยเหลือ เพราะอาจกลายเป็นการก้าวก่ายการท างานของผู้อื่นได้ 
  4.8.2 ความเก่งกล้าในการคิดเองท าเองได้ โดยเมื่อมีงานที่ต้องบริหารจัดการให้
ประสบความส าเร็จ จะต้องแสวงหาแนวทางในการด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จ 
  4.8.3 ความเก่งกล้าในการรับผิดและรับชอบในสิ่งที่กระท าและผลที่จะได้รับ คือ การ
กล้าที่จะยอมรับทั้งความดีและความผิดพลาดที่เกิดขึ้น และพร้อมที่จะพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ โดย  
ไม่มีการโยนความผิดหรือคิดหาทางถ่ายเทปัญหาไปให้ผู้อื่น โดยเฉพาะจะไม่ขยายความผิดพลาด
ของผู้อื่นหรือท าให้เป็นเรื่องใหญ่โตขึ้น และจะไม่ปิดบังหรือกลบเกลื่อนความผิดของตนเองด้วย
การให้ร้ายผู้อื่น แต่จะขอโทษและขอโอกาสในการปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น 
  4.8.4 ความเก่งกล้าในการตัดสินใจ ผู้บริหารต้องตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมภายใต้
ระยะเวลา และมีข้อมูลที่จ ากัด ซึ่งนักบริหารมืออาชีพจะสามารถพิจารณาเลือกและไม่ลังเลที่จะ
ตัดสินใจ นอกจากน้ี จะไม่พยายามโอนอ านาจการตัดสินใจไปให้ผู้อื่นท าแทนตน  และต้องเข้าใจว่า 
ปัญหาคือสิ่งที่จะต้องระวังแก้ไขเพื่อให้ผลงานบรรลุเป้าหมายให้ได้  
  4.8.5 ความเก่งกล้าในการให้เกียรติผู้อื่น การเป็นมืออาชีพคือการนับถือตนเอง  และ
นับถือผู้อื่น แม้ว่าบุคคลเหล่าน้ันจะเป็นแค่เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา ก็ให้ระลึกว่า ทุกคน 
มีทัศนคติที่เป็นความคิดของตนเอง และมีความเสมอภาคกันในด้านศักดิ์ศรีและเกียรติยศความเป็น
มนุษย์ 
  4.8.6 ความเก่งกล้าในการรักษาเกียรติของตนเอง คือการไม่ท าให้ตนเองมัวหมองและ
เสื่อมเสียช่ือเสียงเกียรติยศ มีน้ าใจเป็นนักกีฬา ไม่คิดอาฆาตต่อผู้ชนะ และมีวุฒิภาวะทางอารมณ์
ดังน้ัน นักบริหารมืออาชีพต้องเข้าใจว่า ไม่มีสิ่งใดที่แน่นอน การมีความมุ่งมั่นไม่ท้อถอยจึงเป็น
ทัศนคติที่ส าคัญในการท างาน 
  4.8.7 ความเก่งกล้าในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี โดยนักบริหารมืออาชีพ
ต้องเข้าว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่จ าเป็น และต้องปรับตัวให้ยอมรับการเปลี่ยนแปลงได้รวดเร็ว 
รวมถึงมีความสามารถในการพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเน่ืองและมีเจตคติที่ดีต่อการท างาน 
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  4.8.8 ความเก่งกล้าในความยืดหยุ่น หมายถึง การไม่ยึดติดกับสิ่งที่เป็นกฎเกณฑ์มาก
จนเกินความจ าเป็น เพราะต้องเข้าใจว่าไม่มีสิ่งใดที่ถูกต้องและผิดเสมอไปในทุกโอกาส ความ
ยืดหยุ่นจึงเป็นการเลื่อนไหลที่ท าให้การท างานมีความสะดวกและคล่องตัวมากขึ้น  
  4.8.9 ความเก่งกล้าในการบริหารเสน่ห์ เพื่อเป็นผู้ที่ได้รับความเช่ือถือและความ
ไว้วางใจจากองค์การให้บริหารงาน ซึ่งสิ่งส าคัญคือ การท าให้ทุกคนสามารถท างานได้อย่าง
สะดวกสบายและมีความสุขในการท างานคือ การบริหารเสน่ห์อย่างหน่ึง ซึ่งจะช่วยให้ทุกคนเข้ามา
ร่วมมือร่วมใจกันท างาน  
  4.8.10 ความเก่งกล้าในเรื่องมนุษยธรรมกับการท างาน เช่น การถ่ายทอดวิชาความรู้
การอบรมสั่งสอนงาน และการมีความเมตตาสงสาร และให้ความช่วยเหลือ เพื่อให้พนักงาน
สามารถท างานได้ส าเร็จตามจุดประสงค์ 
 4.9 อดุลย์ แสงสิงแก้ว (2555, ออนไลน์) ได้บรรยายเรื่องภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารยุคใหม่ 
ในโครงการสัมมนาเพิม่ประสิทธิภาพผู้บัญชาการและผู้บังคับการของส านักงานต ารวจแห่งชาติ โดย
กล่าวถึงการเป็นนักบริหารงานช้ันสูงของต ารวจต้องคุณลักษณะส าคัญ 18 ประการประกอบด้วย  
  4.9.1 ภาวะผู้น า สิ่งส าคัญที่สุดต้องมีวิสัยทัศน์ก้าวไกลและกว้างขวาง มีธรรมาภิบาล 
จริงใจ เสียสละ เพียรพยายาม รวมทั้ง เรื่องบุคลิกภาพ การพูด ประสบการณ์ การตัดสินใจที่ดี 
รับผิดชอบ รอบคอบ ซื่อสัตย์ คิดแต่จะให้ อย่าคิดแต่จะเอา และต้องรักลูกน้อง  
  4.9.2 มีเป้าหมายในการท างาน วางแผนยุทธศาสตร์ สร้างนโยบายให้สอดคล้องกับ
หน่วยงานและส านักงานต ารวจแห่งชาติ เพื่อให้สามารถขับเคลื่อนได้ดี ต้องมี  Action Plan ก าหนด
แผนงานและเป้าหมาย ต้องคิดว่าจะพัฒนาระบบและพฒันาโครงสร้างอย่างไร รวมทั้งใช้งบประมาณ
ให้เป็น 
  4.9.3 สร้างทีมงาน สร้างทีมเวิร์ก รู้จักใช้คนให้เหมาะสมกับงาน สั่งงานตามสายงาน 
อย่าข้ามสายหรือไขว้สาย เพราะจะท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างหน่วย หากจะสั่งข้ามสายต้องหารือ
กันก่อน มีกลยุทธ์ในการปฏิบัติงาน ทีมงานต้องสามัคคีและมีส่วนร่วม 
  4.9.4 มีวิธีปลุกเร้าลูกน้องและสร้างพลังให้อยากท างาน ภาคภูมิใจในหน่วยงาน พูด
เสียงดังฟังชัดเจน สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน เคร่งได้แต่อย่าเครียด มีผ่อนบ้าง มีวิธีพูดเพื่อให้
ลูกน้องมีขวัญและก าลังใจที่ดี ไม่ใช่ด่าอย่างเดียว เป็นนักปกครองที่ดีจะยืนเคียงข้างประชาชนและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ เพื่อให้ชาวบ้านและลูกน้องอบอุ่นใจ 
  4.9.5 เป็นที่ศรัทธาและน่าเช่ือถือ เป็นตัวอย่างที่ดีทุกๆ เรื่อง เช่น ตื่นแต่เช้า มาท างาน
ตรงเวลา เข้าแถวเคารพธงชาติทุกวัน เข้าประชุมทุกครั้ง ช้ีทิศทางของหน่วย  
  4.9.6 ต้องรู้จักชม เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาท าดี มีผลงานน่าประทับใจ หรือมอบสิ่งของเป็น
น้ าใจตอบแทน  
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  4.9.7 เสียสละให้ผู้ใต้บังคับบัญชาและหน่วยงานก่อนเสมอ เป็นนักบริหารจัดการ
เพื่อให้ลูกน้องท างานทุ่มเทให้กับหน่วยมากกว่าคนอื่นๆ สวัสดิการหรือเบี้ยเลี้ยงจะต้องเบิกจ่ายให้
ลูกน้องเต็มที่ รวดเร็วและตรงเวลา อย่าขี้เหนียวงบประมาณ อะไรให้ลูกน้องได้ก็ให้บ้าง เพื่อให้
ลูกน้องสะดวกสบาย 
  4.9.8 มีข้อมูล รู้ระเบียบ อ านาจ ยุทธวิธี วิธีการที่จะรวบรวมข้อมลูให้ได้ดีที่สุดก็คือการ
สร้างห้องปฏิบัติการ หรือ War Room จะท างานง่ายขึ้น ตอบสังคมได้ว่าสถานการณ์ในพื้นที่เป็น
อย่างไร พื้นที่ไหนคดีมากที่สุด-น้อยที่สุด ประชุมผ่าน Video Conference กับทุกหน่วยทั่วประเทศได้ 
ส่วนยุทธวิธีต้องให้แนวปฏิบัติได้ทุกเรื่อง ทั้งด้านสืบสวน สอบสวน วิเคราะห์เหตุการณ์ วิเคราะห์
การข่าว เช่น การดูแลม็อบจะใช้ก าลังพลเท่าใด วางก าลังพื้นที่ไหน ผู้บังคับบัญชาควรวางแผนให้ดี 
  4.9.9 รู้จักพื้นที่ภูมิประเทศและมวลชน จุดส าคัญ จุดเสี่ยง สถานที่ราชการที่ส าคัญ ร้าน
ทอง ธนาคาร ประชาชนเป็นใครกลุ่มไหน บุคคลส าคัญมีใครบ้าง ตรวจพื้นที่เอง รู้ยุทธวิธีและ
ระเบียบในการปฏิบัติเมื่อเกิดเหตุการณ์ขึ้น  
  4.9.10 พูดเป็น ประชุมเป็น ผู้น าต้องพูดในที่ประชุมหรือพูดหน้าเวทีได้ รู้หลักการว่าจะ
พูดอย่างไรให้รูเ้รือ่งและเข้าใจ กระชับรวดเร็ว เข้าใจง่าย เสียงดังฟังชัด ให้ลูกน้องปฏิบัติตามได้ ส่วน
การประชุมต้องรับฟังความเห็นลูกน้องให้มาก ให้ทุกคนมีส่วนร่วมเต็มที่ ไม่ใช่ประชุมเครียดตลอด 
ประชุมทั้งวันทั้งคืน จะท าให้ลูกน้องเหน่ือยและเครียดกับงาน การปฏิบัติงานล่าช้า 
  4.9.11 ให้สัมภาษณ์เป็น เตรียมข้อมูลให้พร้อม ครบถ้วนและรอบด้าน ตอบค าถาม
ผู้บังคับบัญชาได้ ใช้วาจาสุภาพเรียบร้อยและอ่อนน้อมถ่อมตน  
  4.9.12 ตรวจสอบข้อมูลและการรายงานผู้บังคับบัญชาอย่างละเอียด ตรงตามสายงาน
และรวดเร็ว เวลามีเหตุหรือมีคดีส าคัญต้องรีบรายงานผู้บังคับบัญชาเป็นอันดับแรก  
  4.9.13 การประสานงาน รู้จักการประสานงานที่ดีทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วย การ
ประสานงานนอกหน่วยควรเดินออกไปเจรจาพูดคุยด้วยตัวเองเพื่อให้เกิดความน่าเช่ือถือ และต้องมี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
  4.9.14 การบริหารเวลา ทั้งเรื่องงานปกติ งานสังคม งานครอบครัว และสุขภาพ จะต้อง
รู้จักเรียงล าดับความส าคัญ  
  4.9.15 ดูแลสุขภาพตัวเองให้ดี ทั้งเรื่องอาหารการกินถูกโภชนาการ ปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพอากาศ อารมณ์ดียิ้มแย้มแจ่มใส ออกก าลังกายสม่ าเสมอ การขับถ่ายถูกสุขลักษณะ พักผ่อนให้
เพียงพอ  
  4.9.16 ฝึกฝนภาษาอังกฤษให้มากกว่าเดิม เพราะต้องใช้ติดต่อประสานงาน พูดคุยกับ
ชาวต่างชาติได้ หรือฟังการประชุมที่เป็นภาษาอังกฤษได้ไม่ต้องมีล่ามแปล ก้าวตามเทคโนโลยีให้ทัน 
สามารถส่งงานทางอีเมล์ได้ ท าเพาเวอร์พอยท์รายงานการประชุมได้  
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  4.9.17 ท าการบ้านทุกเรื่อง เช่น อยู่ต่างจังหวัดจะต้องรู้พื้นที่การปฏิบัติงาน รู้สถานที่ใน
พื้นที่ว่ามีอะไรบ้าง พื้นที่เท่าไหร่ อะไรอยู่ตรงไหน รู้นโยบายหลักของหน่วยงาน รู้จักประชาชน 
ลูกน้องในหน่วยมีใครบ้าง และต้องจ าช่ือให้ได้ทุกคน  
  4.9.18 ยึดติด 4 เกาะ คือ เกาะติดพื้นที่ เกาะติดศัตรู เกาะติดมวลชน และเกาะบนเกาะ
ล่าง ออกตรวจลงพื้นที่อย่างสม่ าเสมอ รู้ว่าศัตรูในพื้นที่มีอะไรบ้าง คดีส าคัญๆ มีอะไรบ้าง เกาะ
ประชาชนหรือมวลชน ลงพื้นที่เยี่ยมประชาชนเป็นประจ า ให้ประชาชนรู้จักหน้าตาเรา พูดคุยกับ
ประชาชนอย่างเป็นกันเอง ส่วนเกาะบนเกาะล่างคือ ต้องเกาะติดเจ้านายและเกาะติดลกูน้องอย่างพอดี 
 4.10 Shelly Leanne (2010, p. xxii-xxvii) ได้ศึกษาถึงภาวะผู้น าของ Barack Obama โดย
สรุปเป็นกฎ 8 ข้อของผู้น าไว้ในหนังสือ Leadership the Barack Obama Way : Lessons On 
Teambuilding And Creating A Winning Culture In Challenging Times. โดยมีคุณลักษณะส าคัญ
ดังต่อไปน้ี 
  4.10.1 สร้างศรัทธา และความมั่นใจแก่ผู้ร่วมงานและแนวร่วม 
  4.10.2 เป็นผู้น าต้องรู้ว่าจะพาประเทศไปทางไหนโดยสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  
  4.10.3 ให้คนส่วนใหญ่ เข้าถึงประวัติ ความส าเร็จ ความสามารถที่สะสมมาในอดีต  
  4.10.4 สร้าง Networks ในทุกๆ แห่ง โดยเฉพาะในจุดที่ไม่มีโอกาสได้สัมผสัมาก่อน  
  4.10.5 ทุกคนที่เกี่ยวข้องจะต้องมีส่วนได้ส่วนเสีย ไม่ใช่มีแค่ High Performance ของ
ความส าเร็จของบางกลุ่ม แต่ต้อง All Hands คือ การให้ทุกๆ คนมีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งจะเป็นการสร้าง
ทีมงานที่ทุกคนท างานร่วมกัน 
  4.10.6 สร้างความหลากหลายให้เป็นมูลค่าเพิ่ม  
  4.10.7 ใช้ Technology ให้เป็นประโยชน์ต่อการท างาน เช่น การสร้าง Social Network ก็
ให้คน 2 ล้านคน ช่วยสนับสนุนการเงินในช่วงหาเสียง 
  4.10.8 สร้างขวัญก าลังใจให้แก่เพื่อนร่วมงานทุกคน  
 4.11 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2547, หน้า 7-8) ได้กล่าวถึงคุณสมบัติ
ของผู้บริหารการเปลี่ยนแปลงไว้ดังน้ี 
  4.11.1 ต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความเข้าใจ สถานการณ์ทั่วไปของโลกและประเทศ 
  4.11.2 ต้องเป็นผู้ที่มีความรอบรู้และทัศนคติที่ดีต่องานในองค์การ 
  4.11.3 สามารถท างานร่วมกับผู้บริหารสูงสุดขององค์การได้ดี 
  4.11.4 สามารถด าเนินงานร่วมกับทีมงานการบริหารการเปลี่ยนแปลง (กลุ่มงานพัฒนา
ระบบบริหาร) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  4.11.5 เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานในองค์การ 
  4.11.6 มีความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนาองค์การให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี 
  4.11.7 มีความกระตือรือร้น เอาใจใส่ มุ่งมั่น และอดทนในการปฏิบัติงาน 
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  4.11.8 มีความยืดหยุ่นและตอบสนองการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว 
 

5.  สรุปตัวแปรภาวะผู้น า 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ท าให้เห็นถึงความสอดคล้องของแนวคิด  
ที่นักวิชาการได้น าเสนอ เพื่อช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาคุณลักษณะของภาวะ
ผู้น าได้อย่าง เหมาะสมและสอดคล้องกับการขับเคลื่อนภารกิจ ทั้ง น้ี ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ
นักวิชาการที่ได้กล่าวถึงข้างต้นมาปรับใช้เพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการพัฒนาคุณลักษณะของภาวะ
ผู้น าขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพือ่เข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรในการ
วิจัยไว้ดังน้ี 
 

 5.1 วิสัยทัศน์ในการท างาน 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

อดุลย์  แสงสิงแก้ว (2555) 1. วิสัยทัศน์ในการท างานที่ก้าวไกลและกว้างขวาง 
2. เป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนและมีการก าหนดยุทธศาสตร์   ที่
สอดคล้องกัน 

ประทวน   บุญรักษา (2554) 1. มีวิสัยทัศน์เพื่อปรับปรุงการด าเนินงานขององค์การ 
Shelly Leanne (2010) 1. มีวิสัยทัศน์โดยต้องเข้าใจว่าองค์การจะต้องไปในทิศทางใด 
Bernard M. Bass & Ronald E. 
Riggio (2006) 

1. วิสัยทัศน์และจุดประสงค์ร่วมในการท างาน 
2. อุดมการณ์ ความเช่ือ ค่านิยมที่แน่วแน่ในการท างาน 
3. มองถึงผลประโยชน์ขององค์การมากกว่าตนเอง 

จันทนา  สุขุมานันท์ (2548) 1. วิสัยทัศน์ร่วมที่ชัดเจนในการท างาน 
2. รู้ถึงเป้าหมายของวิสัยทัศน์และวิธีการไปสู่เป้าหมาย 

ชมพูนุช  อัครเศรณี (2547) 1. มองเห็นถึงแนวทางในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2547) 

1. ความรอบรู้และทัศนคติที่ดีต่องาน 
2. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเพื่อความส าเร็จในอนาคต 

Marshall Goldsmith, et.al., (2002) 1. คิดแบบโลกาภิวัตน์ โดยมองภาพรวมเพื่อก าหนดแนวทาง การ
บริหารงานในอนาคต 

James M. Kouzes & Barry Z. Posner 
(2002) 

1. เข้าใจวิสัยทัศน์และค่านิยมต่างๆ ขององค์การ 

Warren G. Bennis (1989) 1. บริหารวิสัยทัศน์ให้เป็นจริง 
2. มีสายตายาวไกล โดยมองถึงอนาคตและมีความอดทนที่จะไปให้ถึง
วิสัยทัศน์ 

Noel M. Tichy & Mary Anne 
Devanna (1986) 

1. มองการณ์ไกล เพื่อท าความฝันขององค์การให้เป็นจริง 
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 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า วิสัยทัศน์ในการท างาน หมายถึง การที่ผู้บริหารของ
องค์การ มีการก าหนดภาพความส าเร็จที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต โดยมีการก าหนดวิธีการเพื่อ
สร้างอุดมการณ์ และค่านิยมร่วมไว้ ซึ่งจะช่วยท าให้เกิดวัฒนธรรมองค์การที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
 ซึ่งในการศึกษาครัง้น้ีประกอบด้วยเรื่อง (1) มีการก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (2) พนักงานมี
ค่านิยมในการท างานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ( 3) มีวัฒนธรรมองค์การที่ เข้มแข็ง และ (4) 
วัฒนธรรมองค์การมีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์  
 

 5.2 ศักยภาพในการสื่อสารเพื่อกระตุ้นจูงใจพนักงาน 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 
อดุลย์  แสงสิงแก้ว (2555) 1. กระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างาน 

2. สร้างพลังให้พนักงานอยากท างาน 
3. รู้จักชมเชยเมื่อพนักงานท างานได้ด ี
4. พูดเป็น ประชุมเป็น (ส่ือสารให้ง่าย กระชับ รวดเร็วและเข้าใจ) 
5. มีข้อมูลพร้อม ถูกต้องและครบถ้วน 

ประทวน   บุญรักษา (2554) 1. การถ่ายทอดข้อมลูข่าวสารให้พนักงานได้รับรู้ร่วมกัน 
2. กระตุ้นให้พนักงานมีความคิดไปในทิศทางเดียวกัน 
3. ส่ือสารให้พนักงานเข้าใจในแนวทางการบริหารงานขององค์การ 
4. มียุทธศาสตร์ในการส่ือสาร 
5. สร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือให้พนักงานท างานอย่างมีความสุข 
6. กระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างาน 

Shelly Leanne (2010) 1. ส่ือสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2. สร้างขวัญและก าลังใจให้พนักงาน 

Bernard M. Bass & Ronald E. 
Riggio (2006) 

1. ความสามารถในการถ่ายทอดให้พนักงานเข้าใจ 
2. จูงใจให้พนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน 
3. สร้างทัศนคติที่ดใีนการท างานให้แก่พนักงาน 
4. กระตุ้นให้พนักงานมีความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหา 
5. ให้ก าลังใจแก่พนักงานในการท างาน 
6. กระตุ้นให้พนักงานแสดงความคิดและเหตุผลในการท างาน 
7. กระตุ้นให้พนักงานได้เรียนรู้ในส่ิงใหม่ๆ 
8. เน้นการส่ือสารสองทางกับพนักงาน 
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  5.2 (ต่อ) 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

Marshall Goldsmith, et.al., 
(2002) 

1. ทักษะในการในการประสานงาน 
2. สามารถสื่อสารให้พนักงานเข้าใจในแนวทางการท างานได้
เป็นอย่างดี 

James M. Kouzes & Barry Z. 
Posner (2002) 

1. สื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2. สร้างแรงจูงใจให้พนักงาน 
3. สนับสนุนเพื่อช่วยเหลือใหพ้นักงานได้ท างานได้ดี 
4. ให้ก าลังใจแก่พนักงานในการท างานอย่างเต็มที่ 

Warren G. Bennis (1989) 1. ช่วยให้พนักงานกล้าคิดกล้าริเริ่มในการท างานอย่าง
สร้างสรรค ์
2. บ ารุงรักษาขวัญก าลังใจของพนักงานในการท างาน 
3. การติดต่อสัมพันธ์กับพนักงาน 

Noel M. Tichy & Mary Anne 
Devanna (1986) 

1. สร้างแรงบันดาลใจในการท างานให้พนักงาน 
2. ช้ีให้พนักงานเห็นถึงคุณค่าของผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
3. ผลักดันการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า ศักยภาพในการสื่อสารเพื่อกระตุ้นจูงใจพนักงาน 
หมายถึง การที่ผู้บริหารขององค์การ มีศักยภาพในการสื่อสาร การสร้างแรงจูงใจ และการกระตุ้นให้
พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน รวมถึงมีทัศนคติที่ดีในการท างาน ซึ่งจะช่วยท าให้การ
ด าเนินงานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีประกอบด้วยเรื่อง (1) ความสามารถในการถ่ายทอดให้พนักงาน
เข้าใจ (2) วิธีการสร้างจูงใจให้แก่พนักงาน (3) วิธีการสื่อสารกับพนักงาน และ (4) ปฏิสัมพันธ์กับ
พนักงาน 
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 5.3 ความเข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงและการเป็นนักเรียนรู้ 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

อดุลย์  แสงสิงแก้ว (2555) 1. รู้จักสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
2. บริหารเวลาโดยเรยีงล าดับความส าคัญของงาน 
3. พัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องในการท างาน (ภาษาและเทคโนโลยี) 
4. ศึกษาข้อมูลที่เกีย่วข้องในการท างาน และสอดคล้องกับ
นโยบายการท างาน 

ประทวน  บุญรักษา (2554) 1. มีความทันสมัย และเรียนรู้การใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี 
2. เป็นนักพัฒนาให้งานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

Shelly Leanne (2010) 1. สร้างความหลากหลายให้มีมูลค่าเพิ่ม 
2. ใช้เทคโนโลยีใหเ้ป็นประโยชน์ในการท างาน 

จันทนา  สุขุมานันท์ (2548) 1. ศึกษาสภาพแวดล้อมและเครื่องมือในการท างาน 
2. ศึกษาสมรรถนะองค์การ 

ชมพูนุช  อัครเศรณี (2547) 1. เข้าใจการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
2. ปรับตัวเข้ากับระบบการท างานที่รองรับการเปลี่ยนแปลง 
3. มีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 
4. เสริมสร้างศักยภาพเพื่อให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2547) 

1. รู้และเข้าใจสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

Marshall Goldsmith, et.al., 
(2002) 

1. เข้าใจความซับซ้อนของปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น 
2. เข้าใจความแตกต่างหลากหลาย 
3. เป็นแบบอย่างในการใช้เทคโนโลยีในการท างาน 
4. บูรณาการการใช้เทคโนโลยีในการท างาน 

James M. Kouzes & Barry Z. 
Posner (2002) 

1. หาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงองค์การ 
2. เรียนรู้จากความส าเร็จและล้มเหลว 

Warren Bennis (1989) 1. รับฟงัความเห็นที่แตกต่าง 
2. เข้าใจถึงศักยภาพของคนในการเรียนรู ้

Noel M. Tichy & Mary Anne 
Devanna (1986) 

1. มีการเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆเพื่อพัฒนาตนเอง 
2. พร้อมเผชิญการเปลี่ยนแปลง 
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  จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า ความเข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงและการเป็นนักเรียนรู้ 
หมายถึง การที่ผู้บริหารขององค์การ มีการศึกษาและท าความเข้าใจเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม และ
ธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งมีผลให้ผู้บริหารมีการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง 
และปรับตัวให้มีการบริหารงานที่ยืดหยุ่นเหมาะสมต่อการบรรลุผลส าเร็จของงานตามเป้าหมายที่
ก าหนด 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีประกอบด้วยเรื่อง (1) ความเข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลง (2) การพัฒนา
ทักษะที่เกี่ยวข้องในการท างาน (3) การน าเทคโนโลยีที่เหมาะสมเข้ามาใช้พัฒนางาน (4) การปรับปรงุ
ระบบการท างานเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง และ (5) การศึกษาข้อมูลในการท างานอย่างต่อเน่ือง 
 
 5.4 สร้างเครือข่ายการท างาน 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 
อดุลย์  แสงสิงแก้ว (2555) 1. เน้นการประสานงานกับองค์การอื่นๆ 
ประทวน  บุญรักษา (2554) 1. สร้างพันธมิตรในการท างานร่วมกัน 

Shelly Leanne (2010) 1. สร้างเครือข่ายในการท างานอย่างกว้างขวาง 
จันทนา  สุขุมานันท์ (2548) 1. สร้างความเช่ือมโยงแบบพันธมิตร 

Marshall Goldsmith, et.al., 
(2002) 

1. สร้างภาคีเครือข่ายในการท างานร่วมกัน 
2. สร้างและยกระดับความร่วมมือในการท างาน 
3. ใช้ประโยชน์จากศักยภาพของเครอืข่ายเพือ่ให้การท างาน     
มีประสิทธิภาพ 

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า สร้างเครือข่ายการท างาน หมายถึง การที่ผู้บริหารของ
องค์การ มีการพัฒนารูปแบบวิธีการท างานโดยเน้นการสร้างเครือข่ายส าหรับการท างาน เพื่อช่วยให้
เกิดประสิทธิภาพในการท างานเพิ่มมากขึ้น 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีประกอบด้วยเรื่อง (1) การสร้างภาคีเครือข่ายในการท างานร่วมกัน 
(2) การพัฒนายกระดับความร่วมมือในการท างาน (3) การใช้ประโยชน์จากศักยภาพของเครือข่าย
เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพ และ (4) กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการท างานแบบเครือข่าย 
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 5.5 การมีส่วนร่วมและการพัฒนาศักยภาพของทีมงาน และพนักงาน 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

อดุลย์  แสงสิงแก้ว (2555) 1. การสร้างทมีงาน  
2. สร้างความสามัคคีและมีส่วนร่วมของพนักงาน 

Shelly Leanne (2010) 1. การสร้างทมีงาน  
2. ผู้มสี่วนเกี่ยวข้องจะต้องมีส่วนได้เสยีของผลงานที่เกิดขึ้น 

Bernard M. Bass & Ronald E. 
Riggio (2006) 

1. การพัฒนาพนักงานให้มีแนวทางใหม่ๆ ในการท างาน 
2. การกระตุ้นให้พนักงานมีการสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ๆ  
3. การพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน 
4. การสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสในการเรยีนรู้เพือ่
พัฒนาตนเอง 
5. การกระตุ้นให้พนักงานเห็นว่า เป็นโอกาสอันดี 
ที่ได้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
6. การพัฒนาความผูกพันต่อทีมงาน 

จันทนา  สุขุมานันท์ (2548) 1. การสนับสนุนให้พนักงานได้รับการพัฒนาทักษะใหม่  ๆ 
2. สร้างความสมดุลระหว่างผูม้ีส่วนได้เสยีในการท างาน 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (2547) 

1. การสร้างทมีงาน 
2. เป็นที่ยอมรับของทุกคนที่เกี่ยวข้อง 

Marshall Goldsmith, et.al., 
(2002) 

1. การพัฒนาให้พนักงานมีศักยภาพที่สงูขึ้น 
2. การบริหารทีมงาน 
3. สร้างการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
4. การกระตุ้นให้พนักงานอยากเข้ามามีส่วนร่วมในการท างาน 
5. สร้างวัฒนธรรมการมีส่วนร่วมในองค์การอย่างต่อเน่ือง 

James M. Kouzes & Barry Z. 
Posner (2002) 

1. การท างานเป็นทีม 
2. ยกยอ่งและให้ก าลังใจแก่ผู้เข้ามีส่วนร่วม 

Warren G. Bennis (1989) 1. การพัฒนาทีมงาน 
Noel M. Tichy & Mary Anne 
Devanna (1986) 

1. การช้ีแนะแนวทางที่ถูกต้องให้พนักงาน 
2. เช่ือมั่นในศักยภาพของพนักงาน 

 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมและการพัฒนาศักยภาพของทีมงาน และ
พนักงาน หมายถึง การที่ผู้บริหารขององค์การมีการพัฒนารูปแบบวิธีการท างาน โดยใช้หลักการ
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บริหารงานแบบมีส่วนร่วม และการพัฒนาทีมงาน และการพัฒนาศักยภาพของพนักงานที่สอดคล้อง
กับภารกิจ เพื่อช่วยให้พนักงานท างานได้อย่างประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีประกอบด้วยเรื่อง (1) การสร้างทีมงาน (2) การพัฒนาให้พนักงาน 
มีศักยภาพที่สูงขึ้น (3) การพัฒนาความผูกพันของพนักงานที่มีต่อทีมงาน และ (4) สร้างวัฒนธรรม
การมีส่วนร่วมในองค์การอย่างต่อเน่ือง 
 

 5.6 คุณธรรมส่วนบุคคล 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

อดุลย์  แสงสิงแก้ว (2555) 1. สร้างศรัทธาให้เป็นที่น่าเช่ือถือ 
2. เสยีสละประโยชน์ส่วนตนให้เป็นแบบอย่าง 

Shelly Leanne (2010) 1. สร้างศรัทธาและความมั่นใจแก่พนักงาน 
Bernard M. Bass & Ronald E. 
Riggio (2006) 

1. เป็นที่น่าเคารพยกย่อง น่าไว้วางไจ และสร้างศรัทธาให้แก่
พนักงาน 
2. มีศีลธรรมและจริยธรรม 

ชมพูนุช  อัครเศรณี (2547) 1. ไม่ก้าวก่ายหน้าที่ของผูอ้ื่นในลักษณะล้วงลูก 
2. มีความรับผิดชอบกับผลงานที่เกิดขึ้น 
3. ไม่ขยายความผิดพลาดของผู้อื่น 
4. ให้เกียรติผู้อื่นในการท างาน 
5. มีวุฒิภาวะทางอารมณ์และไม่อาฆาตมาดร้ายต่อผู้อื่น 
6. มีมนุษย์ธรรมในการท างาน 

Noel M. Tichy & Mary Anne 
Devanna (1986) 

1. กล้าหาญและเปิดเผย 

Warren G. Bennis (1989) 1. ยินดีรับฟงัข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นในการท างาน 
 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า คุณธรรมส่วนบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารขององค์การ 
มีบุคลิกภาพ คุณลักษณะส่วนบุคคล หรือพฤติกรรมการปฏิบัติตนต่อพนักงานและหน่วยงานใน
ทางบวก ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความศรัทธา ความเช่ือมั่น และเคารพยกย่องในตัวผู้บริหาร ทั้งน้ี 
คุณธรรมส่วนบุคคลจะช่วยใหพ้นักงานมีทัศนคติที่ดีต่อผูบ้ริหาร และส่งผลให้พนักงานมีความมุ่งมั่น
ในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น  
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 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีประกอบด้วยเรื่อง (1) ความรับผิดชอบในผลงานที่เกิดขึ้น (2) การ
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน (3) การสร้างศรัทธาให้เกิดขึ้นแก่พนักงาน และ (4) มี
วุฒิภาวะทางอารมณ์  
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สมรรถนะของพนักงาน 

 
1.  กล่าวน า  
 การศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของพนักงานในองค์การเป็นเรื่องที่มีมานานแล้ว โดย
ในช่วงประมาณปี พ.ศ. 2463 ในงานของ Frederick W. Taylor ซึ่งเป็นบิดาแห่งการบริหารจัดการ
แบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและงาน
อย่างจริงจัง และยังไม่ได้ใช้ค าว่าสมรรถนะอย่างชัดเจน แต่ก็อาจถือเป็นต้นแบบของแนวคิดเรื่อง
สมรรถนะของพนักงาน ส าหรับแนวความคิด เริ่มต้นเกี่ ยวกับสมรร ถนะของพนักงาน 
(Competency) ได้ถูกพัฒนาโดย David C. McClelland  ซึ่งส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(2552, หน้า 2-4) ได้เรียบเรียงความเป็นมาของ Competency โดยสรุปได้ดังน้ี  
 David C. McClelland แสดงความเห็นไว้ในบทความเรื่อง Testing for Competence 
Rather than for Intelligence โดยกล่าวต่อต้านการทดสอบความถนัด การทดสอบความรู้ในงาน 
หรือผลการเรียนว่า ไม่สามารถท านายผลการปฏิบัติงาน หรือความส าเร็จในชีวิตได้ เขาจึงศึกษาตัว
แปรด้านสมรรถนะที่ไม่ล าเอียงต่อเ ช้ือชาติ เพศ หรือฐานะทางสังคมในการท านายผลการ
ปฏิบัติงานได้ ซึ่งถือเป็นประเด็นส าคัญในประเทศสหรัฐอเมริกา เพราะเป็นสังคมที่มีความ
หลากหลายด้านเช้ือชาติ จึงมีการตรากฎหมายเพื่อส่งเสริมโอกาสของการจ้างงานที่เท่าเทียมกัน 
(Equal Employment Opportunity) เพื่อให้เกิดความยุติธรรมในสังคมด้านการจ้างงาน วิธีการวิจัย
ของ David C. McClelland ใช้การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างกลุ่มของผู้ที่ประสบ
ความส าเร็จในงาน และกลุ่มของผู้ที่ประสบความส าเร็จน้อยกว่า (กลุ่มปานกลาง) เพื่อดูว่าสอง
กลุ่มน้ีแตกต่างกันในเรื่องใด (หรือที่เขาเรียกว่าสมรรถนะใด) วิธีการเก็บข้อมูลของเขาเน้นที่
ความคิด และพฤติกรรมที่สัมพันธ์กันกับผลลัพธ์ของงานที่ประสบความส าเร็จ David C. 
McClelland ได้พัฒนาเทคนิคที่ เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เพื่อรวบรวมข้อมูล
พฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้ในสถานการณ์การท างาน หรือสถานการณ์อื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง จุดมุ่งหมาย
ของ BEI นอกเหนือจากพฤติกรรมการท างานที่สังเกตได้แล้วคือ การเน้นที่ความรู้สึกนึกคิดของ
บุคคล เมื่อได้ข้อมูลมาแล้ว ก็น าข้อมูลมาวิเคราะห์ เพื่อศึกษาว่าลักษณะของผู้ที่ประสบความส าเร็จ
มีอะไรบ้างที่ไม่เหมือนกับผู้ที่ประสบความส าเร็จปานกลาง จากน้ันน าข้อมูลที่ได้มาถอดรหัสด้วย
วิธีการที่เรียกว่าการวิเคราะห์เน้ือหาจากค าพูด (Content Analysis of Verbal Expression) แล้วน า
ข้อมูลที่ถอดรหัสแล้วมาวิเคราะห์ความแตกต่างทางสถิติ เพื่อศึกษาลักษณะที่แตกต่างระหว่างผู้ที่
ประสบความส าเร็จในงาน (มีผลงานในระดับสูง) กับผู้ที่ผลงานระดับปานกลาง ต่อมา David C. 
McClelland และเพื่อนร่วมงานได้ก่อตั้งบริษัท McBer and Company ในช่วงราวปี พ.ศ. 2513 และ
ในช่วงน้ันพวกเขาได้รับการติดต่อจากเจ้าหน้าที่ของ The U.S State Department Foreign Service 
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Information ให้ช่วยเหลือในการคัดเลือกนักการทูตระดับต้น David C. McClelland ใช้เทคนิค BEI 
ในการศึกษา และพบว่า นักการทูตระดับต้น ที่มีผลการปฏิบัติงานดีมีสมรรถนะที่แตกต่างจาก
นักการทูตระดับต้นที่มีผลการปฏิบัติงานระดับปานกลางในเรื่อง ความเข้าใจในความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลด้านวัฒนธรรม (Cross-cultural Interpersonal Sensitivity) ความคาดหวังทางบวก
กับผู้อื่น (Positive Expectations of Others) และความรวดเร็วในการเรียนรู้เครือข่ายด้านการเมือง 
(Speed in Learning Political Networks)  
 ต่อมาในปี ค.ศ.  1982 Richard E. Boyatzis ได้เขียนหนังสือช่ือ The Competent 
Manager : A Model of Effective Performance และได้นิยามค าว่า Competencies เป็น
ความสามารถในงานหรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่น าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และในปี พ.ศ.2537 Gary Hamel & Coimbatore K. Prahalad ได้เขียนหนังสือช่ือ 
Competing for The Future ซึ่งได้เสนอแนวคิดที่ส าคัญ คือ Core Competencies เป็นความสามารถ
หลักของธุรกิจ ซึ่งถือว่าในการประกอบธุรกิจน้ันจะต้องมีเน้ือหาสาระหลัก เช่น พื้นฐานคว ามรู้ 
ทักษะ และความสามารถในการท า งานอะไรได้บ้าง  และอยู่ ในระดับใด จึงท าง านได้มี
ประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การ (ขจรศักดิ์  ศิริมัย, 2555, หน้า 2) 
 
2.  ความหมาย  
 ขจรศักดิ์  ศิริมัย (2555, หน้า 8) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ
ความสามารถของพนักงานที่แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรม ที่ส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานหรือ
กระท าสิ่งต่างๆ ได้ตามมาตรฐาน และส่งผลให้องค์การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ได้ตามวัตถุประสงค์ 
ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ ซึ่งสามารถวัดและสังเกตเห็นได้ว่าเป็นผู้มี
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และลักษณะอื่นๆ ที่โดดเด่นกว่าบุคคลอื่นๆ ในองค์การ 
 ประมา  ศาสตระรุจิ (2550, หน้า 9) ได้ให้นิยามว่า สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ท าให้บุคคล
สามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่นๆ ในองค์การ กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบทั้งด้านความรู้ ทักษะ/ความสามารถ 
และคุณลักษณะอื่นๆ ได้แก่ บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ภายใน (Self-
Image) อุปนิสัย (Traits) และแรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) ซึ่งสามารถที่จะประเมินได้จาก
พฤติกรรม ในการปฏิบัติงาน บทบาทในงาน และมาตรฐานของความสามารถในการปฏิบัติงาน
ของบุคคล โดยมาตรฐานของความสามารถเป็นเครื่องสะท้อนถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง  
 ศุภชัย  ยาวะประภาษ (2548, หน้า 122) ได้กล่าวถึง สมรรถนะหลักว่าเป็นสมรรถนะที่
ทุกคนในองค์การต้องมี เพื่อที่จะท าให้องค์การสามารถด าเนินงานได้ส าเร็จลุล่วงตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าหมาย แผนงาน และโครงการต่างๆ ขององค์การ สมรรถนะหลักน้ีจะผูกโยงเข้ากับสมรรถนะ
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หลักขององค์การเอง องค์การแต่ละแห่งจะมีบุคลิกลักษณะที่ เป็นเสมือนแก่นหรือหลักของ
องค์การ สมรรถนะหลักขององค์การจะถ่ายทอดลงไปที่บุคลากรและกลายเป็นสมรรถนะที่
บุคลากรทุกคนในองค์การต้องมี 
 ธ ารงค์ศักดิ์   คงคาสวัสดิ์ (2548, หน้า 26) อธิบายความหมายของ Competency ว่า 
หมายถึง คุณลักษณะ เช่น ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ ตลอดจน
พฤติกรรมของบุคคลที่จะสามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 5-6) ได้ให้นิยามว่า สมรรถนะ 
หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะ
อื่นๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่นๆ ในองค์ก าร ดังน้ัน 
สมรรถนะจึงเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม โดยเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่องค์การต้องการจาก
ข้าราชการ เพราะเช่ือว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรมการท างานในแบบที่องค์การก าหนดแล้ว จะ
ส่งผลให้ข้าราชการผู้น้ันมีผลการปฏิบัติงานดี และส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าประสงค์ที่ต้องการ
ไว้ เช่น การก าหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหน้าที่หลักของข้าราชการคือการให้บริการแก่
ประชาชน ท าให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงค์คือ การท าให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
 Kieran O' Hagan (1996, p. 4-5) ได้กล่าวว่า สมรรถนะเป็นแนวคิดที่พนักงานสามารถ
ถ่ายทอด ถ่ายเท หรือเคลื่อนย้ายทักษะและความรู้ไปสู่สถานการณ์ใหม่ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
ซึ่งแนวคิดดังกล่าวมีอยู่ทั่วไปภายในองค์กร การวางแผนงาน การเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ ตลอดจนมี
กิจกรรมที่ไม่ใช่งานประจ าทั่วไป นอกจากน้ัน ยังรวมถึงคุณภาพของความมีประสิทธิภาพของ
พนักงานในสถานที่ท างาน  
 Lyle M. Spencer, Jr., and Signe M. Spencer. (1993, p. 93-11) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ 
หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลต่อความมีประสิทธิภาพของเกณฑ์
ที่ใช้ และการท างานที่ดีขึ้นกว่าเดิม  
 David C. McClelland (1973, p. 1) ได้ให้นิยามว่า สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะที่
ซ่อนอยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลน้ันสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือ
ตามเกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งสมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึ้นมาจากความรู้ 
ทักษะ และเจตคติ / แรงจูงใจ หรือความรู้ ทักษะ และเจตคติ / แรงจูงใจ ที่ท าให้เกิดสมรรถนะ 
 Carter Victor Good (1973, p. 121) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ 
(Skill) ความคิดรวบยอด (Concept) และเจตคติ (Attitude) ที่ต้องมีในการปฏิบัติงานทุกประเภท 
สมรรถนะจึงเป็นความสามารถอย่างหน่ึงในการน าเอาหลักการ แนวคิดทฤษฎี รวมทั้งเทคนิคใน
สาขาวิชาต่างๆ มาประยุกต์ใช้กับสถานการณ์จริง เพื่อท างานและแก้ปัญหาให้ได้ผลอย่างสูงสุด 
 สรุปได้ว่า สมรรถนะของพนักงาน หมายถึง คุณลักษณะที่ดีในการปฏิบัติงานที่พนักงาน
พึงมีเพื่อช่วยให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่ก าหนด ซึ่งสมรรถนะของพนักงานจึง
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ไม่ใช่คุณลักษณะพื้นฐานทั่วไป แต่เป็นควรคุณลักษณะพิเศษที่ท าให้พนักงานสามารถท างานได้
อย่างโดดเด่นกว่าคนอื่น 
 
3.  ความส าคัญ  
 จากการศึกษาพบว่า องค์การสามารถน าสมรรถนะไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร รวมถึง
ใช้ในการบริหารงานบุคคลในมิติต่างๆ ได้ เช่น การสรรหาและคัดเลือกบุคคล การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคล การให้รางวัลและค่าตอบแทน การวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ การ
ประเมินผลสัมฤทธ์ิ เป็นต้น ซึ่งความส าคัญของสมรรถนะที่มีต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการและ
องค์การมีประเด็นส าคัญ ดังน้ี (1) ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู้ทักษะและ
ความสามารถตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการ
ขององค์การอย่างแท้จริง (2) ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ใน
ระดับใดและต้องพัฒนาในเรื่องใดช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น (3) ใช้ประโยชน์ใน
การพัฒนาฝึกอบรมแก่ข้าราชการ และบุคลากร (4) ช่วยสนับสนุนให้ตัวช้ีวัดหลักของผลงาน 
(KPI) บรรลุเป้าหมาย เพราะ Competency จะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมาย
ตาม KPI แล้ว จะต้องใช้ Competency ตัวไหนบ้าง (5) ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียง
อย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงานขายเพิ่มขึ้นสูงกว่าเป้าที่ก าหนดทั้งๆ ที่พนักงานขายคนน้ันไม่
ค่อยตั้งใจท างานมากนัก แต่เน่ืองจากความต้องการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดย
ไม่ต้องลงแรงอะไรมาก แต่ถ้ามีการวัด Competency แล้ว จะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่า
พนักงานคนน้ันประสบความส าเร็จเพราะโชคช่วยหรือด้วยความสามารถของเขาเอง และ (6) ช่วย
ให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การที่ดีขึ้น เพราะถ้าทุกคนปรับ Competency ของ
ตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์การต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็จะส่งผลให้เกิดเป็น 
Competency เฉพาะขององค์การน้ันๆ เช่น เป็นองค์การแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุกคนใน
องค์การมี Competency ในเรื่องการคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) 
 
4.  กรอบแนวคิดในเรื่ององค์ประกอบของสมรรถนะพนักงาน 
 จากการศึกษาพบว่า แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของสมรรถนะพนักงานที่ช่วยให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานอยู่หลากหลายแนวคิด ซึ่งในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัย
เห็นว่า ควรมีการทวนแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของสมรรถนะพนักงานที่เป็นสากล และ
สอดคล้องกับการท างานในบริบทของสังคมไทยในปัจจุบัน ซึ่งผู้ วิจัยได้น าเสนอแนวคิดที่
สอดคล้องกับการก าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังน้ี 
 4.1 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548, หน้า 11-12) ได้ให้ความเห็นว่า 
สมรรถนะของข้าราชการควรประกอบด้วย 2 ด้านคือ 
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  4.1.1 สมรรถนะหลักของข้าราชการ ควรประกอบด้วย 5 ด้าน ประกอบด้วย 
       4.1.1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นจะ
ปฏิบัติราชการให้ดี หรือให้เกิน มาตรฐานที่มีอยู่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา
ของตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธ์ิที่ส่วนราชการก าหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสร้างสรรค์
พัฒนาผลงาน หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยากและท้าทายชนิดที่อาจไม่เคยมีผู้ใด
สามารถกระท าได้มาก่อน  
       4.1.1.2 การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง สมรรถนะที่เน้นความตั้งใจ และ
ความพยายามของข้าราชการในการให้บริการเพื่อสนองความต้องการของประชาชน ตลอดจนของ
หน่วยงานภาครัฐอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง 
       4.1.1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความ
ขวนขวาย สนใจใฝ่รู้เพื่อสั่งสมพัฒนาศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานราชการ 
ด้วยการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้
ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ  
       4.1.1.4 จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้อง
เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมาย และคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน 
โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ี เพื่อธ ารงรักษาศักดิ์ศรีแห่งอาชีพ
ข้าราชการ อีกทั้งเพื่อเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกจิหลักภาครัฐบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 
       4.1.1.5 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะที่เน้นที่ (1) ความ
ตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์การ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะ
เป็นสมาชิกในทีมมิใช่ในหัวหน้าทีม และ (2) ความสามารถในการสร้าง และด ารงรักษาสัมพันธภาพ
กับสมาชิกในทีม 
  4.1.2 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน มีทั้งหมด 20 ด้าน ประกอบด้วย 
       4.1.2.1 การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) หมายถึง การท าความเข้าใจ
สถานการณ์ ประเด็น ปัญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเป็น
ส่วนย่อยๆ หรือวิเคราะห์สถานการณ์ทีละขั้นตอนรวมถึงการจัดหมวดหมู่ปัญหา หรือสถานการณ์
อย่างเป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่างๆ สามารถระบุได้ว่า อะไรเกิดก่อนหลัง ตลอดจนระบุ
เหตุและผล ที่มาที่ไปของกรณีต่างๆ ได้ 
       4.1.2.2 การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) หมายถึง การคิดในเชิง
สังเคราะห์ มองภาพองค์รวมจนได้เป็นกรอบความคิด หรือแนวคิดใหม่ อันเป็นผลมาจากการสรุป
รูปแบบ ประยุกต์แนวทางต่างๆ จากสถานการณ์หรือข้อมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 
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       4.1.2.3 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing Others) หมายถึง ความ
ตั้งใจจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพัฒนาผู้อื่นในระยะยาว โดยมุ่งเน้นที่เจตนาที่จะพัฒนาผู้อื่นและ
ผลที่เกิดขึ้นมากกว่าเพียงปฏิบัติไปตามหน้าที่ 
       4.1.2.4 การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ (Holding People Accountable) หมายถึง 
เจตนาที่จะก ากับดูแลให้ผู้อื่นปฏิบัติให้ได้ตามมาตรฐาน กฎระเบียบข้อบังคับที่ก าหนดไว้ โดยอาศัย
อ านาจตามระเบียบกฎหมาย หรือตามต าแหน่งหน้าที่ที่มีอยู่อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ โดย
มุ่งประโยชน์ขององค์การ มหาวิทยาลัยและประเทศชาติเป็นส าคัญ การสั่งการตามอ านาจหน้าที่น้ีอาจ
รวมถึงการ “ออกค าสั่ง” ซึ่งมีตั้งแต่ระดับสั่งงานปกติทั่วไปจนถึงระดับการจัดการขั้นเด็ดขาดกับ
ผู้ฝ่าฝืน 
       4.1.2.5 การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) หมายถึง ความสนใจใคร่รู้
เกี่ยวกับสถานการณ์ ภูมิหลัง ประวัติความเป็นมา ประเด็น ปัญหา หรือเรื่องราวต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง หรอื
จ าเป็นต่องานในหน้าที่ คุณลักษณะน้ีอาจรวมถึงการสบืเสาะเพือ่ใหไ้ด้ข้อมูลเฉพาะเจาะจง การไขปม
ปริศนา โดยซักถามโดยละเอียด หรือแม้แต่การหาข่าวทั่วไปจากสภาพแวดล้อมรอบตัวโดยคาดว่า
อาจมีข้อมูลที่จะเป็นประโยชน์ต่อไปในอนาคต 
       4.1.2.6 ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural Sensitivity) หมายถึง 
ความตระหนักถึงข้อแตกต่างระหว่างวัฒนธรรม และสามารถประยุกต์ใช้ความเข้าใจน้ีเพื่อสร้างและ
ส่งเสริมสัมพันธภาพต่างวัฒนธรรมเพื่อมิตรไมตรี และความร่วมมืออันดีระหว่างราชอาณาจักรไทย
และนานาประเทศ 
       4.1.2.7 ความเข้าใจผู้อื่น (Interpersonal Understanding) หมายถึง ความสามารถใน
การรับฟังและเข้าใจความหมายตรง และความหมายแฝง ตลอดจนสภาวะอารมณ์ของผู้ที่ติดต่อด้วย  
       4.1.2.8 ความเข้าใจองค์การและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
หมายถึง ความเข้าใจและสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพันธ์เช่ือมโยงของกระแสอ านาจทั้งที่เป็น
ทางการ และไม่เป็นทางการในองค์การของตน และองค์การอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อประโยชน์ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผล ความเข้าใจน้ีรวมถึงความสามารถคาดการณ์ได้ว่า นโยบายภาครัฐ แนวคิด
ใหม่ๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ฯลฯ ตลอดจนเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่างๆ  ที่
อุบัติขึ้นจะมีผลต่อองค์การและภารกิจที่ตนปฏิบัติอยู่อย่างไร 
       4.1.2.9 การด าเนินการเชิงรุก (Pro Activeness) หมายถึง การเล็งเห็นปัญหาหรือ
โอกาสพร้อมทั้งลงมือจัดการปัญหาน้ันๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เกิดประโยชน์ต่องาน ด้วยวิธีการ
ที่สร้างสรรค์และแปลกใหม่ 
       4.1.2.10 ความถูกต้องของงาน (Concern for Order) หมายถึง ความพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานให้ถูกต้องครบถ้วน ตลอดจนลดข้อบกพร่องที่อาจจะเกิดขึ้น รวมทั้งความพยายามให้เกิด
ความชัดเจนขึ้นในบทบาทหน้าที่ กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ ขั้นตอนปฏิบัติต่างๆ  
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       4.1.2.11 ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) หมายถึง ความมั่นใจใน
ความสามารถ ศักยภาพ ตลอดจนวิจารณญาณการตัดสินใจของตนที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผล หรือ
เลือกวิธีที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หรือแก้ไขปัญหาให้ส าเร็จลุล่วง 
       4.1.2.12 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการ
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และกลุ่มคนที่หลากหลาย ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ หมายความรวมถึงการยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น และปรับเปลี่ยนวิธีการเมื่อ
สถานการณ์แวดล้อมเปลี่ยนไป  
       4.1.2.13 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing) หมายถึง ความ
ตั้งใจที่จะสื่อความด้วยการเขียน พูด โดยใช้สื่อต่างๆ ตลอดจนการชักจูง หว่านล้อม โน้มน้าวบุคคล
อื่น และท าให้ผู้อื่นประทับใจ หรือเพื่อให้สนับสนุนความคิดของตน  
       4.1.2.14 สภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ความตั้งใจและความสามารถในการ
เป็นผู้น าของกลุ่มคนปกครอง รวมถึงการก าหนดวิสัยทัศน์  เป้าหมาย วิธีการท างาน ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือทีมงานปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เต็มประสิทธิภาพ และ บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ 
       4.1.2.15 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) หมายถึง ความซาบซึ้งใน
อรรถรสของงานศิลป์ประกอบกับการเล็งเห็นคุณค่าของงานเหล่าน้ันในฐานะที่เป็นเอกลักษณ์และ
มรดกของชาติ และน ามาปรับใช้ในการสร้างสรรค์งานศิลป์ของตน 
       4.1.2.16 วิสัยทัศน์ (Visioning) หมายถึง ความสามารถให้ทิศทางที่ชัดเจน และก่อ
ความร่วมแรงร่วมใจในหมู่ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อพางานภาครัฐไปสู่จุดหมายร่วมกัน 
       4.1.2.17 การวางกลยุทธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) หมายถึง ความเข้าใจกล
ยุทธ์ภาครัฐและสามารถประยุกต์ใช้ในการก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงานตนได้ โดยความสามารถใน
การประยุกต์น้ี รวมถึง ความสามารถในการคาดการณ์ถึงระบบราชการในอนาคต ตลอดจน
ผลกระทบของสถานการณ์ทั้งในและต่างประเทศที่เกิดขึ้น 
       4.1.2.18 ศักยภาพเพื่อน าการปรับเปลี่ยน (Change Leadership) หมายถึง ความ
ตั้งใจและความสามารถในการกระตุ้นผลักดันกลุ่มคนให้เกิดความต้องการจะปรับเปลี่ยนไปใน
แนวทางที่เป็นประโยชน์แก่ภาครัฐ รวมถึงการสื่อสารให้ผู้อื่นรับรู้ เข้าใจ และด าเนินการให้การ
ปรับเปลี่ยนน้ันเกิดขึ้นจริง 
       4.1.2.19 การควบคุมตนเอง (Self-Control) หมายถึง การระงับอารมณ์และ
พฤติกรรมอันไม่เหมาะสมเมื่อถูกยั่วยุ หรือเผชิญหน้ากับฝ่ายตรงข้าม เผชิญความไม่เป็นมิตร หรือ
ท างานภายใต้สภาวะความกดดัน รวมถึง ความอดทน อดกลั้นเมื่อต้องอยู่ภายใต้สถานการณ์ที่ก่อ
ความเครียดอย่างต่อเน่ือง 
       4.1.2.20 การให้อ านาจแก่ผู้อื่น (Empowering Others) หมายถึง ความเช่ือมั่นใน
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ความสามารถของผู้อื่น ดังน้ัน จึงมอบหมายอ านาจและหน้าที่รับผิดชอบให้ เพื่อให้ผู้อื่นมีอิสระใน
การสร้างสรรค์วิธีการของตนเพื่อบรรลุเป้าหมายในงาน 
 4.2 ประมา  ศาสตระรุจิ (2550, หน้า 9-10) ได้เสนอว่า สมรรถนะหลักของข้าราชการควร
ประกอบด้วย 8 สมรรถนะคือ 
  4.2.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติ
ราชการให้ดีหรือให้เกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของ
ตนเอง หรือเกณฑ์วัดผลสัมฤทธ์ิที่สว่นราชการก าหนดขึน้ อีกทั้งยังหมายความรวมถึงการสร้างสรรค์
พัฒนาผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ยาก โดดเด่น และท้าทาย 
  4.2.2 การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจ และความพยายามในการ
ให้บริการ เพื่อสนองความต้องการของผู้รับบริการและหน่วยงานภาครัฐ-เอกชนที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
  4.2.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย 
สนใจใฝ่รู้เพื่อสั่งสม พัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติราชการด้วยการศึกษา
ค้นหาความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จักพัฒนา ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 
  4.2.4 จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติตนถูกต้อง
เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตนโดย
มุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษาศักดิ์ศรีแห่งอาชีพ
ข้าราชการ อีกทั้งเพื่อเป็นก าลังส าคัญในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักของหน่วยงานบรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  4.2.5 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อื่น
การเป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองค์การ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ใน
ฐานะหัวหน้าทีม และมีความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีม  
  4.2.6 ความเข้าใจองค์การและระบบราชการ (Organizational Awareness) หมายถึง 
ความเข้าใจ และความสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพันธ์ หรือเช่ือมโยงของกระแสอ านาจ ทั้งที่เป็น
ทางการ และไม่เป็นทางการในองค์การของตนและองค์การอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อประโยชน์ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผล ความเข้าใจน้ีรวมถึงความสามารถคาดการณ์ได้ว่า นโยบายภาครัฐ แนวคิด
ใหม่ๆ ทางการเมือง เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี ฯลฯ ตลอดจนเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่างๆ ที่
เกิดขึ้นมีผลต่อองค์การและภารกิจที่ตนปฏิบัติอยู่ 
  4.2.7 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) หมายถึง การแสดงออกถึง
การยอมรับความคิดเหน็ หรือนวัตกรรมใหม่  ๆและความสามารถน า การเปลี่ยนแปลงไปสู่การปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ภายใต้
สภาพแวดล้อมขององค์การที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
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  4.2.8 มนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) หมายถึง ความสามารถในการสร้างและรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นกับบุคคลต่างๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ เป้าหมายในการ
ท างานร่วมกันและเพื่อผลประโยชน์ที่เกิดขึ้น ทั้งในระดับ บุคคล หน่วยงาน และองค์การ 
 4.3 วรางค์ศิริ  ทรงศิล (2550, หน้า 80-82) ได้พัฒนา Core Competency ส าหรับพนักงาน 
และ Managerial Competency ส าหรับพนักงานในต าแหน่งระดับบังคับบัญชา เพื่อน าไปปรับใช้เป็น
แนวคิดพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกิจกรรมต่างๆ ของบริษัท เอ็น เอส เค แบริ่งส์ แมนู
แฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด ดังน้ี 
 

  4.3.1 Core Competency ส าหรับพนักงาน ประกอบด้วย 
       4.3.1.1 การมีส านึกของความรับผิดชอบ (Sense of Accountability) หมายถึง 
ความตระหนักและส านึกต่อหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย มีความใส่ใจและทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงาน รับผิดชอบต่อผลส าเร็จและข้อผิดพลาดที่จะเกิดขึ้นจากงานในความรับผิดชอบของตน 
       4.3.1.2 การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (Non-stop Improvement) หมายถึง ความสามารถ
ในการท างานให้ได้ตามเป้าหมายที่ท้าทายขององค์การ โดยมีการปรับปรุงและ/หรือพัฒนาวิธีการ 
ขั้นตอน หรือกระบวนการท างานให้มีคุณภาพ หรือประสิทธิภาพสูงขึ้นอย่างต่อเน่ือง มุ่งเน้นการมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมของพนักงานทุกระดับ เพื่อเพิ่มผลผลิตและลดการสูญเสีย รวมทั้งท าให้เกิด
ความพึงพอใจของลูกค้าภายในและภายนอก 
       4.3.1.3 ความมุ่งมั่นสู่ผลส าเรจ็ (Result Focus) หมายถึง ความมุ่งมั่นในการท างาน 
เพื่อให้เกิดสัมฤทธิผลตามเป้าหมายที่ท้าทายขององค์การ ภายใต้ทรัพยากรที่มีอยู่ 
       4.3.1.4 ความรับผิดชอบต่อสังคม (Social Responsibility) หมายถึง ความมุ่งมั่นใน
การปฏิบัติต่อสังคมทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ด้วยความรับผิดชอบและมีจริยธรรม โดยค านึงถงึ
คุณภาพชีวิต สุขภาพ ความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมที่ดี  รวมทั้งส่งเสริมและมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมที่มีประโยชน์ต่อองค์การ ชุมชน และสังคมโดยรวม 
       4.3.1.5 ความสามารถในการค้นคว้าหาความรู้และเรี ยนรู้  (Knowledge 
Acquisition & Learning Ability) หมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ตั้งใจมุ่งมั่นที่จะ
พัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่ตลอดเวลา และกระตือรือร้นในการแสวงหาความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อ
การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ รวมทั้งสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้หรือวิทยาการใหม่ๆ ให้กับผู้อื่น 
เพื่อประโยชน์โดยรวมขององค์การ 
       4.3.1.6 ความสามารถในการท างานเป็นทีม (Team Spirit) หมายถึง ความมุ่งมั่น
และความสามารถในการท างานร่วมกัน รวมทั้งประสานงาน และยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างของ
ผู้อื่น โดยมีการสื่อสารและถ่ายทอดที่มีประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายของทีมหรือองค์การ  
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  4.3.2 Managerial Competency ส าหรับพนักงานในต าแหน่งระดับบังคับบัญชา 
ประกอบด้วย 
       4.3.2.1 การแก้ไขปัญหา (Problem Solving) หมายถึง ความสามารถในการ
คาดการณ์และวิเคราะห์สาเหตุและองค์ประกอบของปัญหาที่เกิดขึ้น และที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรหลาย
ระดับ ซึ่งส่งผลกระทบเชิงกว้าง ทั้งตัวแปรที่เป็นรูปธรรมหรือนามธรรม 
       4.3.2.2 การเป็นผู้น าและสร้างแรงบันดาลใจ (Leading & Inspiring) หมายถึง 
ความสามารถในการสร้างให้เกิดค่านิยมและเป้าหมายร่วมกัน รวมทั้งการสร้างให้เกิดแรงบันดาลใจ
แก่พนักงานในการที่จะทุ่มเทท างาน โดยมีการตัดสินใจอยู่บนพื้นฐานของหลักการ ตลอดจนการเป็น
ตัวอย่างที่ดีแก่พนักงาน เพื่อให้พนักงานมีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของ
ผลงาน 
       4.3.2.3 การตัดสินใจ (Decision Making) หมายถึง ความสามารถที่จะเข้าใจ
ผลลัพธ์ที่ต้องการให้เกิดขึ้น รวมทั้งประเมินผลที่ตามมาในแต่ละมิติที่เกี่ยวข้องตลอดจนเพือ่วิเคราะห์
ก าหนดกรอบความคิดและหลักเกณฑ์เพื่อก าหนด-ประเมิน และตัดสินใจทางเลือกที่เหมาะสมตาม
สถานการณ์และความคุ้มค่าในการปฏิบัติ รวมทั้งการใช้ทรัพยากร 
       4.3.2.4 การมุ่งลูกค้า (Customer Focus) หมายถึง ท างานโดยยึดถือค่านิยมว่าต้อง
ท าให้ผลลัพธ์จากงานของตนสร้างคุณค่าเกิดประโยชน์ต่อผู้ที่ ได้รับ หรือใช้ประโยชน์จากงาน
ดังกล่าว รวมทั้งท าให้ผู้น้ันมั่นใจและพอใจที่จะท างานร่วมกัน ตลอดจนพึงพาได้เมื่อมีปัญหา 
       4.3.2.5 การพัฒนาบุคลากร (Human Resources Development) หมายถึง การให้
ความส าคัญในการที่จะบริหารบุคลากร ภายใต้ความรับผดิชอบ ในฐานะที่เป็นทรัพยากรขององค์การ 
เพื่อการบรรลุผลส าเร็จของบริษัท ควบคู่กับการท าให้พนักงานมีทัศนคติที่ถูกต้อง และมีความทุ่มเท
ในการท างาน รวมทั้งพัฒนาให้พนักงานมีสมรรถนะความสามารถ และสามารถรับผิดชอบและ
ทดแทนตนเองได้ 
       4.3.2.6 การประสานความร่วมมือ (Collaboration) หมายถึง ความสามารถที่จะเข้า
ใจความเช่ือมโยงของระบบการท างานและหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงานต่างๆ รวมทั้ง
สามารถประสานความร่วมมือซึ่งท าให้เกิดการท างานร่วมกับหน่วยงานอื่นๆ หรือบุคคลต่างสาย
อาชีพได้ โดยสามารถจัดการข้อขัดแย้งของบุคคล ตลอดจนสามารถจัดการให้มีระบบเพื่อรองรับการ
ประสานความร่วมมือให้เกิดขึ้นได้อย่างดี 
       4.3.2.7 ความสามารถที่จะท างานได้แม้มีสถานการณ์กดดัน (Effectiveness Under 
Pressure) หมายถึง มีความสามารถที่จะควบคุมตนเองให้ท างานได้ภายใต้ภาวะกดดันทั้งจากเวลา 
ความไม่พร้อม การมีเงื่อนไขเฉพาะที่เป็นข้อจ ากัดหรืออุปสรรค หรือท่ามกลางความขัดแย้งต่างๆ 
โดยยังสามารถมีทั้งสติ และความสามารถในการคิด ตลอดจนความแม่นย าในประเด็นและมีพลังที่จะ
ท างานให้ได้เป็นผลส าเร็จ 



 164 

       4.3.2.8 ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูล (Information & Facts Analytical 
Skill) หมายถึง ความสามารถในการก าหนดวิธีการรวบรวม สรุปผล และแยกแยะข้อมูล ข้อเท็จจริง 
รวมทั้งการวิเคราะห์นัยส าคัญและผลของข้อมูล เพื่อให้สามารถน าผลการวิเคราะห์ไปใช้สนับสนุน
การตัดสินใจ 
 4.4 ประเทศสหรัฐอเมริกา รัฐบาลภายใต้การน าของประธานาธิบดี Bill Clinton (อ้างถึง
ในส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552, หน้า 18-19) David Osborne & Ted Gaebler 
ได้กล่าวถึง Reinventing Government ที่สะท้อนถึงค่านิยม คุณลักษณะ และสมรรถนะของ
ข้าราชการที่ต้องมีการปรับตัวให้มี  Competency เพื่อรองรับการท างานในยุคปฏิรูป ดังน้ี (1) 
เช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หรือเป็นมืออาชีพ มีทักษะช้ันสูง (2) การให้บริการที่เป็นเลิศโดย
มุ่งเน้นลูกค้า (3) การริเริ่มท างานเชิงรุก (Proactive) เช่น การคิดป้องกันปัญหาอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้น
มากกว่าจ้องจับผิดและลงโทษ (4) มีมนุษยสัมพันธ์ โดยสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร 
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี (5) มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ (6) การอ านวยการ (7) การประสานงาน 
(8) ยึดผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลัก (9) การมีวิสัยทัศน์ คาดการณ์อนาคตได้ (10) การมีส่วนร่วม 
และ (11) การท างานเป็นทีม 
 4.5 ประเทศอังกฤษ โดยเลขาธิการคณะรัฐมนตรี คือ Sir Gus O’Donnell (อ้างถึงในรุ่ง 
แก้วแดง, 2539, หน้า 117-119) ได้แสดงวิสัยทัศน์เกี่ยวกับบทบาทของข้าราชการในศตวรรษที่ 21 
เมื่อวันที่ 6 มิถุนายน พ.ศ. 2549 โดยมุ่งเน้นไปที่ “การสร้างวัฒนธรรมแห่งความเป็นเลิศ” โดย
สะท้อนถึงคุณลักษณะหรือสมรรถนะส าคัญของข้าราชการอังกฤษในอนาคต ดังน้ี (1) เช่ียวชาญใน
งานอาชีพ (Expertise) หรือเป็นมืออาชีพ มีทักษะช้ันสูง (2) การให้ค าปรึกษาทางนโยบาย 
(Consultation) อย่างเป็นกลางและถูกหลักเทคนิควิชาการ (3) การอ านวยการ (Facilitator) (4) จิต
บริการที่มุ่งลูกค้าเป็นศูนย์กลาง (Customer Focused) (5) การท างานเป็นทีม (Teamwork) (6) การ
ประสานงาน (Coordination) (7) มุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result Oriented) (8) การปฏิบัติงานด้วยหลัก  
ธรรมาภิบาล (Good Governance) โดยเน้นความซื่อสัตย์ มีความเป็นกลาง ปฏิบัติงานด้วยความ
เที่ยงตรง ปราศจากอคติ และเป็นคนที่แน่วแน่ด้วยการท างานที่มีหลักการ มีเหตุผล ไม่เกรงกลัวหรือ
ท างานโดยไม่ต้องการได้รับความนิยมชมชอบใดๆ) และ (9) การปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลง 
(Adaptability) 
 4.6 เสน่ห์  จุ้ยโต (2554, หน้า 51-67) ได้ศึกษาเพื่อจัดท าต้นแบบสมรรถนะบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยเสนอสมรรถนะบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบลไว้ 6 
ประการคือ 
  4.6.1 จิตส านึกบริการ หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามในการให้บริการเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งพัฒนาการบริการเพื่อให้
ผู้รับบริการขององค์การบริหารส่วนต าบลได้รับบริการที่เกินความคาดหมายจนเกิดความประทับใจ 
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  4.6.2 ความรอบรู้ด้านวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความรู้ความเข้าใจวัฒนธรรม
องค์การในฐานะที่เป็นเครื่องมือการพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลสู่ความเป็นเลิศ การตระหนัก 
เห็นคุณค่าและมีค่านิยมที่ดีที่ช่วยเกื้อหนุนองค์การบริหารส่วนต าบลสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ 
  4.6.3 การสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วม หมายถึง ความรู้และความเข้าใจการสร้าง
เครือข่ายและการมีส่วนร่วมของประชาชนในการท างานร่วมกับองค์การบริหารส่วนต าบลอย่างมี
ประสิทธิผล ประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธ์ิต่อประชาชน ผู้รับบริการ 
  4.6.4 จิตส านึกประชาธิปไตย หมายถึง ตระหนักถึงคุณค่าประชาธิปไตย มีการ
ปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนต าบลโดยค านึงถึงความเป็นประชาธิปไตยทั้งรูปแบบและเน้ือหา
รวมทั้งมีวิถีชีวิตแบบประชาธิปไตย 
  4.6.5 ความรอบรู้ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความรอบรู้ความเข้าใจการ
พัฒนาทรัพยากรด้านการฝึกอบรม การศึกษาเล่าเรียน การพัฒนาตนเอง และการบริหารความรู้ อีก
ทั้งประยุกต์ใช้ความรอบรู้มาพัฒนาการท างานมาตรฐานสูงขององค์การบริหารส่วนต าบล 
  4.6.6 การท างานเป็นทีม หมายถึง ความรู้และความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ตนเอง
ในฐานะที่เป็นสมาชิกของทีมงาน โดยยึดเป้าหมายของทีมเป็นหลัก มีส่วนร่วมในการท างานและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นสมาชิกในทีม รวมทั้งสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกันในองค์การ
บริหารส่วนต าบล 
 
5.  สรุปตัวแปรสมรรถนะของพนักงาน 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฏีที่เกี่ยวข้อง ท าให้เห็นถึงความสอดคล้องของแนวคิด  
ที่นักวิชาการได้น าเสนอ เพื่อช่วยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการพัฒนาองค์ประกอบของ
สมรรถนะพนักงานได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับการขับเคลื่อนภารกิจ ทั้งน้ี ผู้วิจัยได้น า
แนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวถึงข้างต้นมาปรับใช้เพื่อสร้างกรอบแนวคิดในการพัฒนา
องค์ประกอบของสมรรถนะพนักงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
โดยผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรในการวิจัยไว้ดังน้ี 
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 5.1 มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน  
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

เสน่ห์  จุ้ยโต (2554) 1. การท างานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
ประมา  ศาสตระรุจิ (2550)  1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
วรางค์ศิริ  ทรงศิล (2550)  1. ความมุ่งมั่นสู่ผลส าเร็จ  

2. การแก้ไขปัญหา 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) 1. วิสัยทัศน์ 

2. การวางกลยุทธ์ภาครัฐ 
ประเทศสหรัฐอเมริกา 1. ยึดผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลัก  
ประเทศอังกฤษ 1. มุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
 
  จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน หมายถึง การที่พนักงานของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครปฐม มีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลงานตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมุ่งให้เกิดประโยชน์สูงสุดทั้งต่อ
ประชาชน และพื้นที่เป้าหมาย  
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การมีเป้าหมาย/ทิศทางที่ชัดเจนในการ
ท างาน (2) ความเข้าใจที่มีต่อกลยุทธ์ของหน่วยงาน (3) การสร้างสรรค์ผลงาน หรือกระบวนการ
ปฏิบัติงาน และ (4) ความมุ่งมั่นสู่ผลส าเร็จแม้ต้องแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
 
 5.2 การให้บริการที่ดีแก่ประชาชน 
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

เสน่ห์  จุ้ยโต (2554) 1. จิตส านึกบริการ 
ประมา  ศาสตระรุจิ (2550)  1. การบริการที่ดี 
วรางค์ศิริ  ทรงศิล (2550)  1. การมุ่งลูกค้า 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) 1. ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  
ประเทศสหรัฐอเมริกา 1. การให้บริการที่เป็นเลิศโดยมุ่งเน้นลูกค้า 
ประเทศอังกฤษ 1. จิตบริการที่มุ่งลูกค้าเป็นศูนย์กลาง 
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 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การให้บริการที่ดีแก่ประชาชน หมายถึง การที่พนักงาน
ขององค์การ มีพฤติกรรมการให้บริการที่ดีต่อประชาชน หรือหน่วยงานที่ขอรับบริการ ซึ่งการ
ให้บริการที่ดีจะช่วยให้ประชาชน หรือหน่วยงานที่ขอรับบริการมีทัศนคติที่ดี และเกิดความพึงพอใจ
ต่อองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครปฐมในระดับที่สูงขึ้น 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) ความยืดหยุ่นในการให้บริการ ( 2) การ
ปรับตัวเข้าเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ (3) การรับฟังข้อมูลความคิดเห็นของผู้อื่น และ     
(4) การท างานโดยมุ่งให้เกิดประโยชน์ต่อผู้รับบริการ  
 

 5.3 การพัฒนาความเช่ียวชาญในงาน  
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 
เสน่ห์  จุ้ยโต (2554) 1. พัฒนาการท างานให้มีมาตรฐานสูงอย่างมืออาชีพ 
ประมา  ศาสตระรุจิ (2550)  1. การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

2. ความเข้าใจองค์การและระบบราชการ 
วรางค์ศิริ  ทรงศิล (2550)  1. ความสามารถในการค้นคว้าหาความรู้และเรียนรู้  

2. ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ส านักงานคณะกรรมการ 
ข้าราชการพลเรือน (2548) 

1. การใช้อ านาจตามหน้าที่อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
2. ความเข้าใจองค์การและระบบราชการ เพื่อความถูกต้องของงาน  

ประเทศสหรัฐอเมริกา 1. เช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ประเทศอังกฤษ 1. เช่ียวชาญในงานอาชีพ  
  
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การพัฒนาความเช่ียวชาญในงาน หมายถึง การที่พนักงาน
ขององค์การ มีความสนใจใฝ่เรียนรู้เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนในการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น ซึ่งจะช่วย
ให้เกิดการประยุกต์ใช้ความรู้เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ รวมทั้งพนักงาน
สามารถถ่ายทอดความรู้ให้กับเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ ได้ 
 ซึ่งในการศึกษาครัง้น้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) มีการพัฒนาวิธีการท างานให้ได้มาตรฐาน
และมีประสิทธิภาพ (2) ความสามารถในการประยุกต์ใช้ในสิ่งต่าง  ๆที่เกี่ยวข้องเพื่อประโยชน์ในการ
ปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผลส าเร็จ (3) ความสามารถในการคาดการณ์ถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นในการท างาน 
และ (4) การแสวงหาแนวคิดใหม่ๆ ที่มีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
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 5.4 คุณธรรมการปฏิบัติงาน  
 

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

เสน่ห์  จุ้ยโต (2554) 1. คุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อส่วนรวม 
วรางค์ศิริ  ทรงศิล (2550)  1. การมีส านึกของความรับผิดชอบ  

2. ความรับผิดชอบต่อสังคม 
3. ความสามารถที่จะท างานได้แม้มีสถานการณ์กดดัน  

ประมา  ศาสตระรุจิ (2550)  1. มีจริยธรรม และประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องเหมาะสม 
ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน (2548) 

1. การควบคุมตนเองเมื่อต้องอยู่ภายใต้สถานการณ์ที่กดดัน 

ประเทศอังกฤษ 1. การปฏิบัติงานด้วยหลักธรรมาภิบาล  
  
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า คุณธรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่พนักงานของ
องค์การ สามารถปฏิบัติตนในการท างานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสมตามหลักคุณธรรม จริยธรรม 
รวมถึง มีการท างานโดยมุ่งผลประโยชน์ของประชาชน และหน่วยงานเป็นหลัก 
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) ความสามารถในการควบคุมตนเอง        
(2) การปฏิบัติตนให้ถูกต้องตามระเบียบของหน่วยงาน (3) ความรับผิดชอบต่อภารกิจที่ได้รับ
มอบหมาย และ (5) การปฏิบัติงานโดยปราศจากอคติต่องาน 
 
 5.5 การท างานเป็นทีม 
  

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

เสน่ห์  จุ้ยโต (2554) 1. การท างานเป็นทีม 
ประมา  ศาสตระรุจิ (2550)  1. ความร่วมแรงร่วมใจ 

2. มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นกับบุคคลทั้งจากภายในและ
ภายนอกองค์การ  

วรางค์ศิริ  ทรงศิล (2550)  1. ความสามารถในการท างานเป็นทีม 
2. การพัฒนาบุคลการ ควบคู่กับการท าให้พนักงานมีทัศนคติ 
ที่ถูกต้องในการท างาน 
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 5.5 (ต่อ) 
  

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

ส านักงานคณะกรรมการ 
ข้าราชการพลเรือน (2548) 

1. การพัฒนาศักยภาพคน  
2. ความเข้าใจผู้อื่น 
3. ศิลปะการสื่อสารจูงใจ 

ประเทศสหรัฐอเมริกา 1. มีมนุษยสัมพันธ์ โดยสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นมิตร 
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี 
2. การมีส่วนร่วม 
3. การท างานเป็นทีม 

ประเทศอังกฤษ 1. การท างานเป็นทีม 
 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่พนักงานขององค์การ 
มีความมุ่งมั่น และสามารถท างานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการมีปฏิสัมพันธ์
อันดีระหว่างกันในการท างานร่วมกัน เพื่อช่วยให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของทีมที่ก าหนดไว้  
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้
สามารถท างานทดแทนกันได้ (2) วิธีการสื่อสารเพื่อจูงใจ (3) การสร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพ
ที่ดีกับสมาชิกในทีม และ (4) การท าให้พนักงานมีทัศนคติที่ถูกต้อง และทุ่มเทในการท างาน 
 
 5.6 การเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆที่เกี่ยวข้องกับงานเพื่อให้เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์ในการท างาน 
  

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 
เสน่ห์  จุ้ยโต (2554) 1. การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ 
ประมา  ศาสตระรุจิ (2550)  1. การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
วรางค์ศิริ  ทรงศิล (2550)  1. การพัฒนาอย่างต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มผลผลิตและลดการสูญเสีย  
ส านักงานคณะกรรมการ 
ข้าราชการพลเรือน (2548) 

1. การสืบเสาะหาข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 
2. ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม  
3. การคิดวิเคราะห์ 
4. การมองภาพองค์รวม 
5. การด าเนินการเชิงรุก 
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 5.6 (ต่อ) 
  

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

ประเทศสหรัฐอเมริกา 1. การริเริ่มท างานเชิงรุก  
ประเทศอังกฤษ 1. การปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลง 
 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน หมายถึง การที่
พนักงานขององค์การ มีการเรียนรู้ เกี่ยวกับภารกิจใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน เพื่อน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงทั้งวิธีคิดวิเคราะห์ และวิธีการปฏิบัติงาน ซึ่งจะช่วยให้ความคิดเชิงสร้างสรรค์ และเกิด
แนวทางใหม่ๆ ส าหรับการด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จและเกิดประโยชน์เพิ่มขึ้น 
 ซึ่งในการศึกษาครั้ง น้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การสืบค้นข้อมูลที่ เกี่ยวข้อง (2) 
ความสามารถในประยุกต์ใช้ข้อมูลให้เกิดประโยชน์ต่อการท างาน (3) ความสามารถในการมองเห็น
ถึงปัญหาหรือโอกาสเพื่อจัดการกับปัญหาน้ัน และ (4) การส่งเสริมให้มีการคิดค้นนวัตกรรมใหม่ใน
การท างานอย่างต่อเน่ือง 
 
 5.7 ประสานความร่วมมือ/เครือข่าย  
  

เจ้าของแนวคิด ประเด็น 

เสน่ห์  จุ้ยโต (2554) 1. การสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วม 
วรางค์ศิริ  ทรงศิล (2550)  1. การประสานความร่วมมือ  
ประเทศสหรัฐอเมริกา 1. การประสานงาน 
ประเทศอังกฤษ 1. การประสานงาน 
 
 จากตารางดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า ประสานความร่วมมือ/เครือข่าย หมายถึง การที่พนักงาน
ขององค์การมีความสามารถในการประสานเช่ือมโยงการท างานร่วมกับหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถจัดการให้มรีะบบเพือ่สร้างเครอืข่ายและการมีสว่นร่วมของ
ประชาชนในการท างานร่วมได้อย่างต่อเน่ือง  
 ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ีควรประกอบด้วยเรื่อง (1) การมีแนวทางประสานความร่วมมือกับ
หน่วยงานอื่นๆ (2) วิธีการจัดการกับข้อขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้น (3) ผลส า เร็จในการด าเนินงานของ
เครือข่าย และ (4) การมีส่วนร่วมของประชาชนในการท างานร่วมกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
1.  งานวิจัยเก่ียวกับประชาคมอาเซียน  
 วีรากร อุตร์เลิศ (2555, หน้า 94-104) ได้ศึกษาเรื่องการเตรียมความพร้อมขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นเพื่อรองรับการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน กรณีศึกษาพื้นที่เทศบาลต าบลบ้าน
แยง อ าเภอนครไทย จังหวัดพิษณุโลก โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความรู้และความเข้าใจ
ของประชาชนในเขตเทศบาลต าบลบ้านแยง อ าเภอนครไทย จังหวัดพิษณุโลก เพื่อรองรับการก้าว
สู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN) โดยเก็บข้อมูลจากประชาชน และบุคลากรของเทศบาล ผลวิจัย
พบว่า  
 1. ด้านความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน (ASEAN) พบว่า ประชาชนใน
เขตเทศบาลต าบลบ้านแยง อ าเภอนครไทย จังหวัดพิษณุโลก ร้อยละ 40 ทราบ และร้อยละ 60 ไม่
ทราบข้อมูลเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน โดยมีความรู้ความและความเข้าใจเกี่ยวกับประชาคม
อาเซียนในระดับที่ต่ า  
 2. ด้านการเตรียมความพร้อมของท้องถิ่นเพื่อรองรับการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน 
(ASEAN)  พบว่า ผู้บริหาร สมาชิกสภา และข้าราชการพนักงาน มีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับ
ประชาคมอาเซียน และมีระดับการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งทางสังคมวัฒนธรรม การศึกษา 
เศรษฐกิจ การบริการและการท่องเที่ยว ยังอยู่ในระดับที่น้อย ส่วนด้านสาธารณสุขอยู่ในระดับ
ปานกลาง  
 3. เทศบาลต าบลบ้านแยงได้น าผลของการวิจัยไปใช้ประโยชน์ โดยท าการเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารความเข้าใจเกี่ยวกับประชาคมอาเซียนอย่างต่อเน่ืองและทั่วถึง จัดท า
โครงการชุมชนแห่งการเรียนรู้ และเสนอโครงการอบรมภาษาอังกฤษ เพื่อการพัฒนาต่อยอดให้อยู่
ในระดับที่ดี ด้านสาธารณสุข เสนอโครงการการควบคุมและการป้องกันโรคระบาด เพื่อไม่ให้
เกิดขึ้นในพื้นที่ ด้านเศรษฐกิจการส่งเสริมการพัฒนาสินค้าและเพิ่มผลิตผลการเกษตรให้ได้
มาตรฐานเพื่อยกระดับความเป็นอยู่ของประชาชน เพื่อเป็นพื้นฐานต่อยอดการพัฒนาในพื้นที่
ระดับอ าเภอนครไทย จังหวัดพิษณุโลก และในระดับประเทศต่อไป  
 4. ข้อเสนอแนะในการวิจัย เน่ืองจากประชาชนมีความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับการ
เตรียมความพร้อมเพื่อรองรับการก้าวสู่ประชาคมอาเซียนยังอยู่ในระดับต่ ามาก เทศบาลต าบลบ้าน
แยงควรจัดท าการประชาสัมพันธ์หรือการให้ความรู้เกี่ยวกับประชาคมอาเซียนให้กับประชาชน
และผู้บริหาร สมาชิกสภา ข้าราชการพนักงานในองค์กรให้ครอบคลุมทุกพื้น โดยจัดเวทีประชุม
เพิ่มความรู้ให้กับประชาชนในแต่ละหมู่บ้านเพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจโดยเฉพาะ ด้านการศึกษา
การใช้ภาษาในการสื่อสาร โดยเสนอแนะโครงการอบรมภาษาอังกฤษ เพื่อการพัฒนาต่อยอดให้
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อยู่ในระดับที่ดี ด้านสาธารณะสุข เสนอแนะโครงการการควบคุมและการป้องกันโรคระบาดใน
พื้นที่ ด้านเศรษฐกิจการส่งเสริมการพัฒนาสินค้าและเพิ่มผลิตผลการเกษตรให้ได้มาตรฐาน เพื่อ
ยกระดับความเป็นอยู่ของประชาชน มีการเตรียมความพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงผลกระทบทั้ง
ทางลบและทางบวกของประชาคมอาเซียนที่จะเกิดขึ้นในอนาคตต่อไป 
 กระทรวงมหาดไทย (2555 , หน้า 49-52) ได้จัดท ารายงานการศึกษาโอกาสและ
ผลกระทบของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต่อกระทรวงมหาดไทย โดยผลการศึกษาพบว่า 
แนวโน้มโอกาสและผลกระทบต่อกระทรวงมหาดไทยภายใต้อ านาจหน้าที่ที่เกี่ยวข้องที่มีความท้า
ทาย ได้แก่ ปัญหาความมั่นคงรูปแบบใหม่ การบริหารงานทางทะเบียน การปรับตัวของการ
บริหารงานจังหวัดและกลุ่มจังหวัด การค้าชายแดน การประกอบอาชีพของประชาชน การจัดตั้ง
เขตเศรษฐกิจพิเศษ การพัฒนาเศรษฐกิจฐานราก ความเหลื่อมล้ าทางสังคม การขยายตัวของเมือง 
ความต้องการด้านระบบสาธารณูปโภค และสาธารณูปการ การจัดการความขัดแย้ง การพัฒนา
ภาษาต่างประเทศ การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ และการส่งเสริมประชาธิปไตยและ
สิทธิมนุษยชน ดังน้ัน เพื่อเป็นการเตรียมพร้อมสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี 2558 
กระทรวงมหาดไทยควรด าเนินการตามประเด็นยุทธศาสตร์ใน 3 ประเด็นหลักคือ  
 1.  การสร้ างความพร้อมเ ชิงยุทธศาสตร์ระดับองค์กร  ( Organizational Strategic 
Preparedness Building) ประกอบด้วย กลยุทธ์คือ การเตรียมความพร้อมด้านบุคลากร การพัฒนา
โครงสร้างและระบบบริหารจัดการ การปรับเปลี่ยนเชิงนโยบาย ระเบียบ กฎหมายและแนวปฏิบัติ
ที่เกี่ยวข้องการพัฒนาองค์ความรู้ด้านการวิจัยและพัฒนา และการพัฒนาภาพลักษณ์องค์กร  
 2. การเพิ่มขีดสมรรถนะการบริหารจัดการพื้นที่ (Area-Based Management) ในฐานะ
หน่วยงานหลักในการบริหารราชการส่วนภูมิภาค (Capacity Building for Integrated Regional 
Administration and Development) ประกอบด้วยกลยุทธ์ คือ การเสริมสร้างสมรรถนะการบริหาร
ราชการส่วนภูมิภาค และการกระชับความร่วมมือระดับจังหวัด/ กลุ่มจังหวัดกับภาคส่วนอื่นๆ  
 3. การยกระดับการบริการ และอ านวยความเป็นธรรมประชาชน (Public Service 
Quality Upgrading) ประกอบด้วยกลยุทธ์ คือ การพัฒนาการบริการประชาชน และการอ านวย
ความเป็นธรรมแก่ประชาชน และเพื่อให้การเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของ
กระทรวงมหาดไทยบรรลุส าเร็จ ควรก าหนดให้มีกลไกการขับเคลื่อนใน 3 ระดับคือ (1) การจัดตั้ง
ศูนย์ศึกษาและเตรียมความพร้อมประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (เฉพาะกิจ) (2) การจัดท าแผนปฏิบัติ
การเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของกระทรวงมหาดไทย และ (3) การก าหนด
แนวทางการพัฒนาระยะยาวโดยบรรจุในแผนยุทธศาสตร์กระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2555-2558 
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2.  งานวิจัยเก่ียวกับการบริหารการเปล่ียนแปลง  
 เชิดศักดิ์  ศุภโสภณ (2553, หน้า ก-ข) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงสู่ความเป็นเลิศของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษา
สภาพและปัญหาการบริหารการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐ ตลอดจน          
(2) พัฒนารูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงสู่ความเป็นเลิศของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐ 
ผลการวิจัยพบว่า 
 1. สภาพและปัญหากระบวนการบริหาร พบว่า (1) ด้านการก าหนดเป้าหมาย วิเคราะห์
ปัญหา/ความต้องการ มีการก าหนดทิศทาง โดยค านึงถึงความต้องการ/ ความจ าเป็น แต่การก าหนด
เป้าหมายไม่ชัดเจน (2) ด้านการก าหนดนโยบาย ไม่ได้สะท้อนปัญหาที่แท้จริงของสถานศึกษา 
การก าหนดเป้าหมาย ไม่ได้มาจากการวิเคราะห์ปัญหา/ความต้องการอย่างแท้จริง และการก าหนด
กลยุทธ์ต่างๆ ไม่สัมพันธ์กับกลยุทธ์ขององค์กร ( 3) ด้านการวางแผน มีการวิเคราะห์งานหลักที่
ส าคัญและจ าเป็นของสถานศึกษา ก าหนดผู้รับผิดชอบหลักในทุกขั้นตอน การขับเคลื่อน
กระบวนการบริหารเป็นแบบล่างขึ้นบน แต่การวางแผนไม่เป็นตามล าดับขั้นตอน ขาดระบบ
ระเบียบวิธีการปฏิบัติงานที่ชัดเจน คณะท างานขาดการท างานเป็นทีม การประสานงาน และการ
เดินไปในทิศทางเดียวกัน การพิจารณาจ านวนบุคลากรไม่สัมพันธ์กับจ านวนงานในสถานศึกษา 
(4) ด้านงบประมาณ มีการจัดท าแผนงบประมาณ ที่สอดคล้องกับนโยบายของโรงเรียน มี
โครงการสนับสนุนให้บุคลากร สามารถก าหนดงบประมาณ มาใช้เพื่อการจัดการเรียนการสอน
อย่างเหมาะสม แต่มีงบประมาณไม่เพียงพอ และกฎ ระเบียบไม่เอื้อต่อการให้อ านาจการตัดสินใจ 
(5) ด้านการน าแผนไปปฏิบัติ มีการแปลงกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ โดยจัดท าเป็นแผนประจ าปี มีการ
กระจายงานและอ านาจในการตัดสินใจให้กับผู้บริหารและบุคลากร การขับเคลื่อนกระบวนการ
บริหาร เป็นแบบล่างขึ้นบน แต่การประสานงานในการน าแผนไปปฏิบัติสร้างความสับสน เข้าใจ
ไม่ตรงกัน การมอบหมายไม่ชัดเจน และ (6) ด้านการประเมินผล มีการประเมินตนเองทุกปี
การศึกษา เพื่อติดตามความก้าวหน้าของสถานศึกษา มีโครงการสนับสนุนให้บุคลากร สามารถ
ประเมินผล และน ามาใช้ในการจัดการเรียนการสอนอย่างเหมาะสม แต่การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไม่ครบถ้วนตามแผนการปฏิบัติงาน 
 2. ปัจจัยที่ช่วยการบริหารการเปลี่ยนแปลงสู่ความส าเร็จประกอบด้วย (1) ภาวะผู้น า    
(2) ความเป็นอิสระในการบริหาร (3) ความร่วมมือของบุคลากร (4) โครงการที่ดีและมีความ
เหมาะสม (5) การกระจายอ านาจ (6) แรงจูงใจ  (7) วิสัยทัศน์ (8) การบริหารบุคลากร (9) การ
บริหารทรัพยากร (10) การมีส่วนร่วมของบุคลากร (11) เครือข่ายภายนอก (12) การจัดการปัญหา 
(13) การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (14) การปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม (15) ความเป็นสถาบัน       
(16) การเปลี่ยนแปลงองค์การ นอกจากน้ียังพบว่า ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอัน
น ามาสู่ความส าเร็จ ได้แก่ การบริหารทรัพยากร การมีส่วนร่วมของบุคลากร เครือข่ายภายนอก 
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การจัดการปัญหา การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง การปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ความเป็นสถาบัน และ
การเปลี่ยนแปลงองค์การ ซึ่งจะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลงสู่ความส าเร็จของ
สถานศึกษาได้อย่างยั่งยืน ผู้บริหารซึ่งมีส่วนส าคัญในการสร้างความศรัทธาให้แก่บุคลากรและตัว
บุคลากรเองก็จะต้องมีสมรรถนะที่ดี  
 วิรัตน์  มาตันบุญ (2552, หน้า 49-50) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลงด้าน
โครงสร้างองค์การของโรงเรียนจอมทอง จังหวัดเชียงใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้างองค์การของโรงเรียนจอมทอง จังหวัดเชียงใหม่ ตาม
แนวทางการบริหารการเปลี่ยนแปลงของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2550) 
ได้แก่ การเตรียมการในการบริหารการเปลี่ยนแปลง การด าเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลง การ
สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืน ผลการศึกษาสรุปได้ดังน้ี  
 1. ด้านการเตรียมการการบริหารการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนจอมทอง จังหวัด
เชียงใหม่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวไว้ดัง น้ี ด าเนินการ
แต่งตั้งคณะท างานบริหารการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้างของโรงเรียน จัดประชุมเกี่ยวกับ
บทบาทหน้าที่ของคณะท างาน และก าหนดวัตถุประสงค์ของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของ
โรงเรียน ตลอดจนจัดสรรงบประมาณในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนน้อยได้ให้ข้อมูลในส่วนที่ไม่ได้ปฏิบัติ คือ ระบุข้อแตกต่างระหว่าง
โครงสร้างของโรงเรียนในปัจจุบันกับภาพในอนาคต และส ารวจความพร้อมของบุคลากรในการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามเกินครึ่ง ไม่แน่ใจว่ามีการ
ประเมินความคุ้มค่าของการเปลี่ยนแปลง โครงสร้างของโรงเรียน และประเมินกลุ่มผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน 
 2. ด้านการด าเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนจอมทอง จังหวัดเชียงใหม่ 
ผู้ ตอบแบบสอบถามเ กินครึ่ ง ได้ ให้ข้อมูล เกี่ ยวกับ เรื่ องดั งกล่ าวไ ว้ดั ง น้ี  จัดท าแผนกิ จ
กรรมการบริหารการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้างของโรงเรียน จัดวาระแนะน าภารกิจการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียนให้บุคลากรในโรงเรียนได้รับทราบ ก ากับการด าเนินการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียนให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ ช้ีแจงให้บุคลากรเห็นถึง
ประโยชน์ที่แต่ละบุคคลจะได้รับจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน ตลอดจนจัดเตรียม
ช่องทางการให้ความช่วยเหลือ/ค าปรึกษาแก่บุคลากรในช่วงเริ่มใช้โครงสร้างใหม่ของโรงเรียน 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนน้อยได้ให้ข้อมูลในส่วนที่ไม่ได้ปฏิบัติ คือ ก าหนดวิธีการเก็บข้อมูลใน
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามเกินครึ่งไม่แน่ใจว่า มีการ
วิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ประมวลผลการด าเนินการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน
ในกลุ่มงานน าร่อง และน าผลจากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียนในกลุ่มงาน
น าร่องมาปรับปรุงแก้ไขวิธีการในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียนก่อน
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น าไปใช้จริง นอกจากน้ียังพบว่า มีประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามเกือบครึ่งได้ให้ข้อมูลที่ใกล้เคียง
กันระหว่างปฏิบัติกับไม่แน่ใจว่าได้ปฏิบัติหรือไม่ได้ปฏิบัติ ดังน้ี ก าหนดวิธีการเก็บข้อมูลในการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน ด าเนินการเก็บข้อมูลในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของ
โรงเรียน น าเสนอวิธี ด าเนินการที่เป็นไปได้ในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน และน า
วิธีด าเนินการในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียนไปทดลองปฏิบัติในกลุ่มงานน าร่อง 
 3. ด้านการสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนของโรงเรียนจอมทอง จังหวัด
เชียงใหม่ ผู้ตอบแบบสอบถามเกินครึ่งได้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวไว้ดังน้ี มีการปรับปรุง
ระบบการด าเนินงานในโครงสร้ างใหม่ของโรง เรียนให้สามารถอ านวยความสะดวกแก่
ผู้ปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น ด าเนินการเช่ือมโยงการปฏิบัติงานในโครงสร้างใหม่ของโรงเรียนไปเป็น
ส่วนหน่ึงของการพัฒนาผลงานของบุคลากร และจัดกิจกรรมเสริมความรู้ให้กับบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโครงสร้างใหม่ของโรงเรียน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนน้อย ได้ให้ข้อมูลในส่วนที่
ไม่ได้ปฏิบัติคือ การส ารวจปัญหาในการด าเนินงานในโครงสร้างใหม่ของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 
ในขณะที่ผู้ตอบแบบสอบถามเกินครึ่งไม่แน่ใจว่า มีการประเมินความรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับการ
ด าเนินการในโครงสร้างใหม่ของโรงเรียน จัดเวทีแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโครงสร้างใหม่ของโรงเรียน และวิเคราะห์ข้อเสนอแนะจากการส ารวจความคิดเห็น
ของบุคลากรในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน ตลอดจนการให้รางวัลแก่กลุ่มงานหรือ
บุคลากรที่ด าเนินงานอยู่ในโครงสร้างใหม่ของโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียัง
พบว่า มีประเด็นที่ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนน้อยได้ให้ข้อมูลที่ใกล้เคียงกันระหว่างปฏิบัติกับไม่
แน่ใจว่าได้ปฏิบัติหรือไม่ได้ปฏิบัติ คือ ส ารวจปัญหาในการด าเนินงานในโครงสร้างใหม่ของ
โรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 
 4. ผู้วิจัยได้เสนอแนะดังน้ี (1) ควรด าเนินการส ารวจความพร้อมของบุคลากร ในการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนด าเนินการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างองค์การ (2) ควรให้ความส าคัญกับการจัดกิจกรรมสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ เกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างโรงเรียน ตลอดจนการช้ีให้บุคลากรเห็นถึงประโยชน์ที่แต่ละบุคคลจะ
ได้รับจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน เพื่อลดการต่อต้านและเพิ่มการสนับสนุนใน
การด าเนินการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างโรงเรียนจากบุคลากร (3) ควรด าเนินการควบคุม ก ากับ 
ติดตาม การด าเนินการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียนให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ อย่าง
ต่อเน่ืองและสม่ าเสมอ (4) ควรด าเนินการส ารวจปัญหาในการด าเนินงานในโครงสร้างใหม่อย่าง
สม่ าเสมอและด าเนินการแก้ไขโดยทันที เพื่อเป็นการป้องกันไม่ให้บุคลากรกลับไปปฏิบัติ
แบบเดิม (5) ควรศึกษาการบริหารการเปลี่ยนแปลงให้ครบทั้ง 4 ด้านคือ การเปลี่ยนแปลง
โครงสร้าง การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงผลผลิต และการเปลี่ยนแปลงบุคลากร 
(6) ควรศึกษาโดยใช้วิธีการศึกษาข้อมูลหลายรูปแบบ เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ ซึ่งอาจจะ
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ได้ผลการศึกษาที่ชัดเจนยิ่งขึ้น และ (7) ควรศึกษาผลของการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างของโรงเรียน 
เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่สามารถน ามาใช้ในการพัฒนาโครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียนให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ฉัตรยา กฤตยาพงศ์พันธ์ุ (2553) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการบริหารเปลี่ยนแปลงองค์กรที่มีผล
ต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ ากัด โดยมี
วัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อศึกษาการบริหารเปลี่ยนแปลงองค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมการท างานของ
พนักงานในบริษัท แซนมินาไซ ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ ากัด กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัท 
แซนมินาไซ ซิสเต็มส์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 200 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บข้อมูล ผลการศึกษาพบว่า 
 1. ปัจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองค์กรโดยรวม พบว่าความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีต่อปัจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองค์กรโดรวมอยู่ในระดับเท่าเดิม โดยมี
ด้านวัตถุประสงค์ใหม่ขององค์กร ด้านโครงสร้างองค์กรและด้านการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ
ท างานรวมอยู่ในระดับเท่าเดิม และด้านพนักงานในองค์กรอยู่ในระดับต้องปรับปรุง  
 2. ปัจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายนอกองค์กรโดยรวมพบว่า ความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีต่อปัจจัยการบริหารเปลี่ยนแปลงจากภายในองค์กรโดรวมอยู่ในระดับดี  โดยด้านคู่
แข่งขันและเทคโนโลยีอยู่ในระดับดี 
 3. ข้อมูลพฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนักงานพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานที่
มีต่อพฤติกรรมการท างานโดยรวม ด้านการเพิ่มผลผลิต และด้านการปฏิบัติ งานมีพฤติกรรมการ
ท างานอยู่ระดับดี ส่วนด้านแนวโน้มการท างานต่อในอนาคตอยู่ในระดับปานกลาง 
 4. ความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของพนักงานพบว่า ความพึงพอใจในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
 
3.  งานวิจัยเก่ียวกับการก าหนดยุทธศาสตร์  
 กรมการข้ าว  (2554, หน้า1-2) ได้ร่ วมกับสถาบันวิ จัยและให้ค าปรึกษาแห่ง
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์กรมการข้าว (พ.ศ. 2554-2557) ซึ่งเป็น
กิจกรรมที่ช่วยให้กรมการข้าวมีกรอบแนวทางการด าเนินงาน สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก
และภารกิจอื่นๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถสร้างประสิทธิผลให้เกิดขึ้น สามารถ
ตอบสนองต่อนโยบายของรัฐบาล ยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และ
รวมถึงยุทธศาสตร์ข้าวไทยของประเทศได้อย่างเป็นระบบ อีกทั้งสามารถใช้ศักยภาพของกรมฯ 
ในการท างานประสานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทุกภาคส่วน ทั้งภาครัฐและเอกชนได้อ ย่าง
เช่ือมโยงสอดประสานซึ่งกันและกัน รวมถึงการพัฒนาองค์กรของกรมการข้าวให้มีความพร้อมใน
การรองรับพันธกิจและภารกิจต่างๆ เพื่อให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนใน 5 ถึง 10 ปี ข้างหน้า และ
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ท้ายที่สุดสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนและเกษตรกรชาวนาได้อย่างเต็มที่ใน
ทุกๆ ด้าน ซึ่งกิจกรรมดังกล่าวประกอบด้วยกิจกรรมย่อยทั้งสิ้นจ านวน 5 กิจกรรม ได้แก่ 
 1. กิจกรรมการจัดประชุมให้ความรู้ในเรื่องแนวคิด ทฤษฎี เทคนิค และวิธีการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร (SWOT Analysis) และ
การวัดผลการด าเนินงานขององค์กร 
 2. กิจกรรมการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อรับฟังความคิดเห็นจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) ในด้านทิศทางการท างาน และความคาดหวัง
เกี่ยวกับบทบาทที่ควรจะเป็นของกรมการข้าว 
 3. กิจกรรมการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ ทบทวน และจัดท า วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ วัฒนธรรม และค่านิยมหลักของกรมการข้าว และการจัดท าการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ (SWOT Analysis) การวิเคราะห์ TOWS Matrix การ
ก าหนดแผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) รวมถึงการจัดวางกลยุทธ์ และการก าหนดตัวช้ีวัดผล
การด าเนินงานของกรม การก าหนดค่าเป้าหมายขององค์การ และเกณฑ์การประเมินผล  
 4. กิจกรรมการจัดประชุมเพื่อรับฟังความคิดเห็นต่อร่างแผนยุทธศาสตร์กรมการข้าว 
จากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งในและนอกองค์กร 
 5. กิจกรรมการจัดประชุมช้ีแจง เพื่อท าความเข้าใจเกี่ ยวกับแผนยุทธศาสตร์ให้แก่
บุคลากรกรมการข้าว 
 นายอดิศร  ตั้งรุ่งเรืองอยู่ (2553, หน้า 209-217) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนายุทธศาสตร์
การบริหารจัดการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น : กรณีศึกษาองค์การบริหารส่วนจังหวัดภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) วิเคราะห์การบริหารจัดการองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบนที่ผ่านมา (2) วิเคราะห์ปัจจัยอันเป็นเหตุ
แห่ง ปัญห าและอุ ปสร รคของการบริ หาร จัดการองค์ การบริ หารส่วนจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน (3) เสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาและปรับปรุงการด าเนินงาน
ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบนในระยะต่อไป และ (4) เสนอ
แนวทางในการพัฒนายุทธศาสตร์การบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนบนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดและใช้ในการพัฒนาอย่างยั่งยืนต่อไป โดย
ผู้วิจัยได้ใช้ระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-
Depth Interview) และเมื่อได้ผลการวิจัยแล้วผู้วิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) เพื่อวิเคราะห์ความคิดเห็นที่มีต่อแนวทางการพัฒนายุทธ์ศาสตร์การบริหารจัดการความ
ชัดเจนในการน าไปประยุกต์ใช้ต่อไป ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนจังหวัดจากอดีต -ปัจจุบันมี
วิวัฒนาการในมุมมองที่แตกต่างกันออกไป โดยมุมมองของผู้ว่าราชการจังหวัดน้ันแตกต่างจาก
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ฝ่ายบริหาร ฝ่ายนิติบัญญัติและนักวิชาการโดยผู้ว่าราชการจังหวัดมองว่าในอดีตน้ันดีอยู่แล้ว 
ปัจจุบันค่อนข้างมีปัญหาแต่นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด ประธานสภาองค์การบริหารส่วน
จังหวัดและนักวิชาการมองว่าอดีตการท างานยังไม่ชัดเจนเป็นรูปธรรมแต่ปัจจุบันน้ันดีขึ้นมาก 
 2. ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีหลายประการ
โดยสามารถแบ่งประเด็นปัญหาออกเป็น 3 ส่วนคือ (1) ปัญหาในส่วนของรัฐบาล โดยการจัดสรร
รายได้จากรัฐบาลไม่เป็นไปตามพระราชก าหนดแผนฯ การถ่ายโอนงบประมาณราชการบริหาร
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาคที่ถ่ายโอนล่าช้าและงบประมาณ ไม่สมดุลกับภาระหน้าที่มีมากขึ้น 
ปัญหาโครงสร้างองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังไม่ชัดเจนในการท างาน ปัญหาการถ่ายโอน
ภารกิจการและจัดแบ่งภารกิจระหว่างรัฐกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและระหว่างองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นด้วยกันยังไม่ชัดเจน (2) ปัญหาในส่วนของฝ่ายบริหาร คือ ฝ่ายบริหารได้
แถลงนโยบายต่อสภาองค์การบริหาร ส่วนจังหวัดแล้วถึงเวลาปฏิบัติจริงท าไม่ได้หรือท าได้
บางส่วน และฝ่ายบริหารกระจายงบประมาณไม่ทั่วถึงทุกด้านการเข้าใจผิดในต าแหน่งบทบาท
อ านาจหน้าที่ของฝ่ายบริหารในการท างานโดยรัฐบาลให้กรอบอ านาจหน้าที่นายกองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดมากเกินไปและเกิดการเข้าครอบง าจากการเมืองระดับชาติเกิดการทุจริตคอรัปช่ันใน
องค์กร และการเลือกตั้งที่ได้ฝ่ายบริหารหรือสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดไม่ดีเข้ามา   
(3) ปัญหาภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัด คือ วัฒนธรรมการท างานของข้าราชการในองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดที่ไม่ค่อยจะตอบรับการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ และไม่ค่อยจะให้ความส าคัญกับ
สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด ทรัพยากรในการบริหารจัดการมีน้อย ฝ่ายบริหาร ฝ่ายนิติ
บัญญัติและข้าราชการประจ าท างานไม่สอดคล้องกัน 
 3. แนวทางการแก้ไขปัญหา/อุปสรรคในการบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนจังหวัด
แนวทางการแก้ไขปัญหา/อุปสรรคในการบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนจังหวัดมีหลาย
ประการโดยสามารถแบ่งประเด็นการแก้ไขปัญหาออกเป็น 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ (1) รัฐบาลควร
จะทบทวนกฎหมายการก าหนดสัดส่วนรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่อรายได้ของ
รัฐบาลใหม่ รวมถึงเงินอุดหนุนในรูปแบบต่างๆและควรจะก าหนดบทบาทที่ชัดเจนระหว่างการ  
บริหารราชการส่วนกลาง ภูมิภาค และท้องถิ่นให้ชัดเจนโดยรัฐบาลโดยก าหนดแผนแม่บทที่
ชัดเจนในอนาคตรวมถึงการก่อตั้ง การเลื่อนฐานะ การก าหนดบทบาทอ านาจหน้าที่ ให้ชัดเจนของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (2) รัฐบาลควรจะก าหนดบทบาทกรอบอ านาจหน้าที่การท างานของ
องค์การบริการส่วนจังหวัดและนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดใหม่และเพิ่มอ านาจการ
ตรวจสอบของสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดต่อฝ่ายบริหารและข้าราชการการรณรงค์หาเสียง
น้ันควรจะศึกษาถึงพระราชบัญญัติ กรอบอ านาจหน้าที่และความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติจริง
และควรจะก าหนดคุณสมบัติเบื้องต้นผู้สมัครรับเลือกตั้งนายกและสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดที่สูงขึ้น อาจจะก าหนดระเบียบกฎเกณฑ์การเลือกตั้งท้องถิ่นคล้ายกับการเลือกตั้ง
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สมาชิกวุฒิสภาเกี่ยวกับเครือญาตินักการเมือง (3) ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพระราชบัญญัติองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดที่เก่าและล้าสมัยให้แคบลงและชัดเจนในการท างาน การถ่ายโอนภารกิจจาก
ภาครัฐ และควรจะมีภาคส่วนต่างๆ เข้ามาช่วยวางแผนและกลั่นกรองความเหมาะสมในการพัฒนา
และการวางแผนในอนาคต รัฐบาลควรจะมีการจัดเพิ่มศักยภาพทั้งบุคลากรและประสิทธิภาพ
เกี่ยวกับงบประมาณคล่องตัวและรวดเร็วขึ้น ให้สมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็น
คณะกรรมการร่วมการพิจารณาขั้นเงินเดือนโบนัสความดีความชอบตลอดจนถึงการแต่งตั้ง
โยกย้ายข้าราชการในสังกัด องค์การบริหารส่วนจังหวัด จัดซื้อเครื่องจักเครื่องมือเพิ่มเติมในส่วนที่ขาด 
 4. จากผลการวิเคราะห์ท าให้ผู้วิจัย เสนอรูปแบบการบริหารจัดการส าหรับการพัฒนา
ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการองค์การบริหารส่วนจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 
โดยสังเคราะห์ขึ้นเป็น “RAID Approach”  
 
4.  งานวิจัยเก่ียวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 มาลี  สืบกระแส (2552, หน้า 219-222) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาสภาพปัจจุบันการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา (2) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้และสามารถพยากรณ์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ และ (3) พัฒนา
รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาทั้ง 3 ด้านมีค่าเฉลี่ยในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
 2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาพบว่า ตัวแปรพยากรณ์ทุกตัวสามารถพยากรณ์องค์การแห่งการเรียนรู้ได้โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (ร้อยละ 65.30) ตัวแปรที่สามารถพยากรณ์
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีดังน้ี การสร้างวิสัยทัศน์ 
พันธกิจและยุทธศาสตร์ การจัดท าโครงสร้างและการบริหารงาน การมีภาวะผู้น าทางวิชาการ และ
การก ากับติดตามการด าเนินงาน 
 3. ผลการพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาพบว่า 
แนวทางในการพัฒนาปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาในมี 9 ตัวแบบเรียงตามล าดับ ดังน้ี อันดับที่ 1 ด้านการจัดการความรู้ อันดับที่ 2 ด้านการ
จัดท าโครงสร้างและการบริหารงาน อันดับที่ 3 ด้านการก ากับติดตามการด าเนินงาน อันดับที่ 4 
ด้านการมีภาวะผู้น าทางวิชาการ อันดับที่ 5 ด้านการพัฒนาบรรยากาศและวัฒนธรรมองค์การ 
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อันดับที่ 6 ด้านการพัฒนาบุคลากรและทีมงาน อันดับที่ 7 ด้านการจูงใจ อันดับที่ 8 ด้านการน า
เทคโนโลยีไปใช้ และอันดับที่ 9 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์  
 วิณะโรจน์  ทรัพย์ส่งสุข (2553 , หน้า 7-21) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องยุทธศาสตร์การพัฒนา
องค์การของที่ท าการปกครองจังหวัดให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ : กรณีศึกษาจังหวัดภาคกลาง
ของประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาสภาพ ปัญหา อุปสรรคในการพัฒนาให้ที่ท า
การปกครองจังหวัดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (2) ศึกษารูปแบบขององค์การ แห่งการเรียนรู้ที่
เหมาะสมกับภารกิจของที่ท าการปกครองจังหวัด และ (3) เพื่อน าเสนอยุทธศาสตร์ การพัฒนาที่ท า
การปกครองจังหวัดให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ในการศึกษาวิจัยน้ี ผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิง
พรรณนาโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสม (Mixed Methods) ผลการศึกษาพบว่า 
 1. สภาพปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาให้ที่ท าการปกครองจังหวัดเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ เกิดจากการมีภารกิจในฐานะของหน่วยงานสนับสนุนการบริหารจัดการของผู้ ว่า
ราชการจังหวัดและที่ท าการปกครองอ าเภอ มีลักษณะการท างานเป็นทั้งหน่วยปฏิบัติและหน่วย
สนับสนุนในเชิงวิชาการในเวลาเดียวกัน โดยมีปัญหาและอุปสรรคของการพัฒนาให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่ส าคัญ ได้แก่ วัฒนธรรม/ค่านิยมขององค์การที่ยังไม่ส่งเสริมการเรียนรู้เท่าที่ควร 
ผู้บริหารโยกย้ายบ่อยท าให้ขาดความต่อเน่ืองในการพัฒนาองค์การ บุคลากรบางส่วนขาดความ
เช่ือมั่นในระบบคุณธรรมของการบริหารงานบุคคล ขาดการพัฒนาองค์ความรู้และการจัดการ
ความรู้ที่มีประสิทธิภาพ ขาดแรงจูงใจในการท างานเป็นทีมและการเรียนรู้ และขาดการประเมิน
องค์ความรู้ที่เป็นรูปธรรม ส าหรับเป้าหมายหลักที่ส าคัญที่สุดของการพัฒนา ได้แก่ บุคลากรและ
ผู้น าในระดับต่างๆ ของที่ท าการปกครองจังหวัด  
 2. รูปแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่ เหมาะสมกับภารกิจของที่ท าการปกครอง
จังหวัดเป็นรูปแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้ในเ ชิงระบบ ซึ่ งมีระบบ 5 ระบบที่ เป็น
องค์ประกอบส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ขับเคลื่อนร่วมกันอย่างสมดุล ได้แก่ ระบบคน 
ระบบองค์การ ระบบการจัดการความรู้ ระบบเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ โดยมีระบบการ
เรียนรู้ เป็นตัวเ ช่ือมโยงให้ระบบทั้งหมดขับเคลื่อนอย่างสัมพันธ์เป็นองคาพยพเดียวกัน โดย
บุคลากรของที่ท าการปกครองจังหวัดจะต้องมีการเรียนรู้ใน 3 ระดับ ดังน้ี (1) มีการเรียนรู้ระดับ
ปัจเจกบุคคล (Individual Learning) โดยบุคลากรของที่ท าการปกครองจังหวัดต้องสามารถสร้าง
ทักษะ ความรู้ เจตคติ และค่านิยมรายบุคคลอันเกิดจากการเรียนรู้ด้วยตนเองจากการสังเกตและ
จากการศึกษาโดยอาศัยเทคโนโลยี (2) มีการเรียนรู้ของกลุ่มหรือทีม (Group & Team Learning) 
บุคลากรจะต้องเพิ่มความรู้ ทักษะและสมรรถนะภายในกลุ่ม ที่สามารถส าเร็จได้ด้วยการกระท า
ของกลุ่มหรือทีม โดยใช้กระบวนการการเสวนา (Dialogue) ที่มีประสิทธิภาพเป็นเครื่องมือ และ
(3) มีการ เรียนรู้ระดับองค์การ  (Organization Learning) มีการยกระดับอัจฉริยะภาพและ
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ความสามารถในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของที่ท าการปกครองจังหวัด ที่เกิดจากความมุ่งมั่นที่
จะปรับปรุงและพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเน่ืองตลอดทั่วทั้งองค์กรของผู้น าในแต่ละระดับ 
 3. การพัฒนาที่ท าให้ที่ท าการปกครองจังหวัดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และน าไปสู่
การเป็นองค์การที่มีภูมิคุ้มกันในตัวเอง ( Immune Organization) มีทั้งสิ้น 6 ยุทธศาสตร์ (HOK - 
TLO) ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์การพัฒนาคน (Human Development Strategy) ยุทธศาสตร์การ
พัฒนาองค์การ (Organization Development Strategy) ยุทธศาสตร์การจัดการความรู้ (Knowledge 
Management Strategy) ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบเทคโนโลยี  (Technology System 
Development Strategy) ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบการเรียนรู้ (Learning System Development 
Strategy) และยุทธศาสตร์การเปลี่ยนแปลงองค์การ (Organization Change Strategy) เพื่อให้ที่ท า
การปกครองจังหวัดสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงในการปฏิบัติงาน โดยได้ก าหนดวิสัยทัศน์การ
พัฒนาองค์การ “เพื่อท าให้ที่ท าการปกครองจังหวัดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และองค์การที่มี
ภูมิคุ้มกันในตัวเอง” 
 
5.  งานวิจัยเก่ียวกับเครือข่าย 
 ไพฑูรย์  นิยมนา และคณะ (2552, หน้า 100-107) ได้ท าการวิจัยตามโครงการศึกษา
รูปแบบการบริหารจัดการเครือข่ายกองทุนสวัสดิการสังคมระดับอ าเภอกรณีศึกษาอ าเภอราษีไศล 
จังหวัดศรีสะเกษ โดยมีจุดประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบการบริหารจัดการเครือข่ายกองทุนสวัสดิการ
ชุมชน ปัญหา อุปสรรค แนวทางแก้ไข ตลอดจนประโยชน์ของเครือข่ายกองทุนสวัสดิการชุมชน
ระดับอ าเภอ การวิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสังเกต สัมภาษณ์ พบปะพูดคุยกับผู้น ากลุ่ม
กองทุน หรือบุคคลที่ถือว่าเป็นตัวแทน (Key Informant) พร้อมทั้งจัดสถานการณ์เพื่อกระตุ้นให้
เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และประสบการณ์ระหว่างสมาชิกเครือข่ายและสะท้อนจุดเด่น จุดที่ควร
พัฒนา ปัญหา อุปสรรค ด้วยการจัดสัมมนา การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) เป็นหลัก จากการศึกษาพบว่า  
 1. กองทุนที่รวมตัวกันในลักษณะของเครือข่าย และมีกิจกรรมร่วมกันอย่างต่อเน่ือง
มาแล้วมากกว่าหน่ึงปีมีจ านวน 6 กองทุนซึ่งแต่ละชุมชนมีการด าเนินกิจกรรมกองทุน 2 กองทุน
ควบคู่กันคือ “กองทุนเสริมสร้างชีวิตชุมชน” และ “กองทุนสวัสดิการชุมชน” โดยกองทุน
เสริมสร้างชีวิตชุมชน จะด าเนินกิจกรรมทางการเงิน มีการซื้อหุ้น การฝาก การถอน และการกู้เงิน 
 2. รูปแบบการบริหารจัดการเครือข่ายเป็นรูปแบบที่มีกระบวนการด าเนินงาน 4 ขั้นตอน
คือ (1) การก่อตัวของเครือข่ายด้วยการจุดประกายและขายความคิดด้วยแนวคิดตามทฤษฎีเศรษฐกิจ
พอเพียง พร้อมด้วยการตั้งประเด็นในเชิงท้าทายเพื่อการสร้างความตระหนักให้กับชาวชุมชน (2) มี
การก าหนดค าขวัญเพื่อการบริหารจัดการว่า “ร่วมทุน รวมใจ รับใช้ชุมชน” และมีพันธกิจร่วมกันว่า 
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จะแบ่งเบาภาระหน้ีเงินกู้นอกระบบของสมาชิก พร้อมส่งเสริมให้สมาชิกเกิดการออม และบริหาร
จัดการเครือข่ายในรูปของคณะกรรมการ โดยที่แต่ละกลุ่มกองทุนบริหารจัดการอย่างอิสระ ก าหนด
แนวทางการด าเนินงานภายใต้บริบทชุมชนตนเอง แต่มีแนวทางในการบริหารจัดการคล้ายคลึงกัน 
(3) มีการเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มกองทุนด้วยการจัดให้มีการประชุมอย่างต่อเน่ืองและ
ใช้สถานที่ประชุมหมุนเวียนกันไป จัดกิจกรรมไปศึกษาดูงานร่วมกัน ส าหรับการใช้ประโยชน์จาก
การมีเครือข่ายจะพบว่า มีการรวมสมาชิกของกองทุนสวัสดิการชุมชนทั้งเครือข่ายเข้าด้วยกัน เพื่อ
น าไปท าประกันชีวิตให้กับสมาชิก และมีการกู้เงินระหว่างกลุ่มเพื่อเสริมสภาพคล่องทางการเงิน
ให้กับกองทุนตนเอง และ (4) มีการรักษาความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มด้วยการเข้าร่วมกิจกรรมของ
กลุ่มอื่นอย่างต่อเน่ือง เช่น การร่วมพิธีเปิดกองทุน การจัดสรรเงินเข้าเครือข่ายเพื่อการจัดกิจกรรม
ต่างๆ เช่นการประชุม การศึกษาดูงาน เป็นต้น 
 3. ปัญหาอุปสรรคในการบริหารจัดการเครือข่ายพบว่า ขาดการน าระบบคอมพิวเตอร์มา
ช่วยในการบริหารจัดการ ยังมีความไม่เข้าใจของสมาชิกและผู้น าชุมชนเกี่ยวกับการด าเนินงานของ
กองทุนบางกองทุน และขาดเครื่องมือที่ช่วยในการประชาสัมพันธ์เครือข่าย ส าหรับประโยชน์ของ
การมีเครือข่ายพบว่า เกิดประโยชน์ต่อสมาชิกทั้งการแก้ไขปัญหาหน้ีนอกระบบ การเสริมสภาพ
คล่องทางการเงิน ช่วยท าให้เกิดอ านาจต่อรองกับบริษัทประกันชีวิต 
 ฉกาจ ลอยทอง (2552, หน้า 228-274) ได้ท าการวิจัยเรื่องเครือข่ายกับศักยภาพขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบเทศบาลในประเทศไทย โดยมีน้ีมีวัตถุประสงค์คือ (1) เพื่อศึกษา
กระบวนการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์และผลกระทบของกระบวนการสร้างเครือข่าย
ความสัมพันธ์ที่มีผลต่อศักยภาพการบริหารงานเทศบาล (2) เพื่อศึกษามูลเหตุและเงื่อนไขที่ท าให้
เกิดการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างเทศบาลกับภาคส่วนต่างๆ และ (3) เพื่อศึกษาปัจจัย
ส่งเสริมและอุปสรรคในการสร้างเครือข่ายที่มีผลต่อการบริหารงานเทศบาล โดยใช้วิธีการศึกษาเชิง
คุณภาพ ผลการศึกษาพบว่า เทศบาลมีกระบวนการสร้างความสัมพันธ์เชิงเครือข่ายกับภาคส่วน
ต่างๆ ที่มีความเช่ือมโยงกับการบริหารงานท้องถิ่น เพื่อเสริมสร้างศักยภาพในการบริหารงาน
เทศบาล ประกอบด้วย  
 1. เครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างเทศบาลกับองค์กรวิชาชีพผู้บริหารท้องถิ่นเทศบาลสรา้ง
ความสัมพันธ์ดังกล่าวผ่านบทบาทของผู้บริหารท้องถิ่นในแลกเปลี่ยนข้อมูลประสบการณ์ และการ
น าเสนอประเด็นปัญหาของท้องถิ่นผ่านเวทีสันนิบาตเทศบาลทั้ง  3 ระดับ ท าให้เกิดการระดม
ความคิดในการแก้ไขปัญหาสาธารณะร่วมกัน ตลอดจนการสร้างพลังอ านาจการต่อรองและการ
เรียกร้องผลประโยชน์กับรัฐบาลได้เป็นอย่างดี ทั้งน้ี ความสัมพันธ์ดังกล่าวเสริมสร้างศักยภาพด้าน
ภาวะผู้น าของผู้บริหารท้องถิ่นได้เป็นอย่างดี  
 2. เครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างเทศบาลกับแกนน าชุมชน เป็นเครือข่ายที่มุ่งอาศัยแกน
น าชุมชนในการขับเคลื่อนการด าเนินงานของเทศบาลในทุกขั้นตอน ตลอดจนมีส่วนกระตุ้นให้
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ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นมากยิ่งขึ้น ทั้งน้ีความสัมพันธ์ดังกล่าวเสริมสร้าง
ศักยภาพด้านการบริหารจัดการของเทศบาลได้เป็นอย่างดี เน่ืองจากแบ่งเบาภาระในความ
รับผิดชอบของเทศบาลให้ด าเนินการเฉพาะในส่วนที่เกินก าลังความสามารถของชุมชน ท าให้
เทศบาลด าเนินกิจการสาธารณะอื่นๆได้มากขึ้น  
 3. เครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างเทศบาลกับองค์กรชุมชน เป็นเครือข่ายที่ท าให้เกิดความ
ร่วมมือในการแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นในท้องถิ่นร่วมกัน ตลอดจนเทศบาลให้การส่งเสริมและ
เกื้อหนุนกับองค์กรชุมชนให้สามารถด าเนินกิจกรรมต่างๆในชุมชนโดยปราศจากข้อจ ากัดในด้าน
ต่างๆ ทั้งน้ี ความสัมพันธ์ดังกล่าวเสริมสร้างศักยภาพด้านทุนทางสังคมของเทศบาลได้เป็นอย่างดี 
ก่อให้เกิดกระบวนการการมีส่วนร่วมภายในชุมชนมากยิ่งขึ้น  
 4. เครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างเทศบาลกับองค์กรพัฒนาเอกชน หรือ NGO เป็น
เครือข่ายที่มุ่งอาศัยจุดเด่นขององค์กรพัฒนาเอกชนที่มีความรู้ ความเช่ียวชาญและประสบการณ์ใน
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นภายในท้องถิ่น ความสัมพันธ์ดังกล่าวเสริมสร้างศักยภาพด้านการบริหาร
จัดการของเทศบาลได้เป็นอย่างดี ปัญหาสาธารณะที่เกิดขึ้นได้รับการแก้ไขอย่างมีประสิทธิภาพ
สูงสุด  
 5. เครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างเทศบาลกับภาคเอกชนเป็นเครือข่ายที่เปิดโอกาสให้
เทศบาลได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากภาคเอกชนในการด าเนินกิจการสาธารณะ ส่งผลให้
เทศบาลมีศักยภาพด้านงบประมาณที่เข้มแข็งมากยิ่งขึ้น ทั้ งน้ี ความสัมพันธ์ดังกล่าวเสริมสร้าง
ศักยภาพด้านการบริหารจัดการของเทศบาลได้เป็นอย่างดี  
 6. เครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างเทศบาลกับนักการเมืองหรือพรรคการเมืองระดับชาติ 
เป็นเครือข่ายที่ท าให้เทศบาลเกิดความสะดวกในการดึงงบประมาณที่ใช้ในการพัฒนาท้องถิ่น ทั้งน้ี
ความสัมพันธ์ดังกล่าวเสริมสร้างศักยภาพด้านงบประมาณของเทศบาลให้มีความเข้มแข็งมากยิ่งขึ้น  
 7. เครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างเทศบาลกับส่วนราชการ เป็นเครือข่ายที่ท าให้เทศบาล
สามารถด าเนินงานที่ต้องใช้องค์ความรู้และความเช่ียวชาญเฉพาะทางของส่วนราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพความสัมพันธ์ดังกล่าวเสริมสร้างศักยภาพด้านการบริหารจัดการของเทศบาลได้เป็น
อย่างดี  
 8. เครือข่ายความสัมพันธ์ระหว่างเทศบาลกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอื่นๆ เป็น
เครือข่ายที่ท าให้เกิดความร่วมมือในการแก้ไขปัญหาสาธารณะร่วมกัน รวมทั้งเป็นการประหยัด
งบประมาณ และสร้างความคุ้มค่าในการด าเนินการ ทั้งน้ี ความสัมพันธ์ดังกล่าวเสริมสร้างศักยภาพ
ด้านการบริหารจัดการของเทศบาลได้เป็นอย่างดี ท าให้เทศบาลก้าวข้ามข้อจ ากัดในด้านขนาด 
จ านวนบุคลากร ศักยภาพบุคลากร อุปกรณ์เครื่องมือ รวมไปถึงในด้านงบประมาณ  
 จันทร์เพ็ญ  เฟื่องวงษ์ และคณะ (2552, หน้า 2-10) ได้ศึกษาเรื่องแนวทางการพัฒนา
เครือข่ายภาคประชาสังคมของส านักงานคณะกรรมการป้องกันและปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ 
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โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อแสวงหาแนวทางการพัฒนาเครือข่ายภาคประชาสังคมจากกรณีศึกษาจาก
แหล่งข้อมูลต่างๆ และได้รวบรวมสภาพปัญหา สถานการณ์ที่เกี่ยวข้องต่างๆ ซึ่งสรุปประเด็นส าคัญ
ได้ดังน้ี 
 1. การสร้างความเข้มแข็งของเครือข่ายการป้องกันและปราบปรามการทุจริตยังไม่สามารถ
สร้างความเข้มแข็งของเครือข่ายได้อย่างเต็มที่ เน่ืองจากส านักงานคณะกรรมการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติ (ส านักงาน ป.ป.ช.) เพิ่งก่อตั้งในปี พ.ศ. 2542 และในช่วงเริ่มต้นได้
มุ่งเน้นงานด้านการปราบปราม เพราะเป็นนโยบายเร่งด่วนเพื่อเป็นมาตรการและแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาเรื่องที่ค้างด าเนินการเป็นจ านวนมาก ประกอบกับค่านิยมของระบบอุปถัมภ์และความ
ชินชาต่อการทุจริตคอร์รัปช่ันที่ฝังรากลึกในสังคมไทยมาอย่างยาวนานที่ส่งผลให้การสร้างเครือข่าย
การป้องกันและปราบปรามการทุจริตเป็นไปด้วยความยากล าบาก 
 2. สถานภาพเครือข่ายฯ ในปัจจุบันยังไม่สามารถสร้างพลังได้อย่างเต็มที่ เน่ืองจากการ
ประชาสัมพันธ์และเผยแพร่ความรู้แก่ประชาชนไม่ทั่วถึงและเข้าใจ หน่วยงานภาครัฐไม่เปิดโอกาส
ให้ประชาชนมีส่วนร่วมตรวจสอบอย่างจริงจัง ตลอดจนกฎหมายยังไม่คุ้มครองประชาชนที่ช้ีเบาะแส
การทุจริต 
 3. การศึกษารูปแบบกระบวนการมีส่วนร่วมและเครือข่ายในการป้องกันและปราบปราม
ทุจริตในต่างประเทศ พบว่า ปัจจัยของความส าเร็จประกอบด้วย การด าเนินการของภาครัฐอย่าง
จริงจังในเรื่องหลักประกันความโปร่งใส (ฟินแลนด์) การประชาสัมพันธ์อย่างจริงจังเพื่อให้
ประชาชนตระหนักถึงความเลวร้ายของการทุจริต (ฮ่องกง) การสร้างความตื่นตัวและความร่วมมือ
ของทุกภาคส่วนในสังคมโดยก าหนดบทบาทหน้าที่ของแต่ละภาคส่วนอย่างชัดเจน (เกาหลีใต้) 
 4. ข้อเสนอเพื่อน าไปสู่การสร้างความเข้มแข็งให้กับเครือข่ายของ ป.ป.ช. โดยการยกระดับ
ให้การป้องกันการทุจริตเป็นวาระแห่งชาติ (ของทุกรัฐบาล) หรือเป็นภารกิจหลักของทุกหน่วยงาน 
ควรมีองค์การที่จะบริหารเครือข่ายการป้องกันและปราบปรามการทุริตอย่างชัดเจน เช่น อาจจัดตั้ง
คณะกรรมการเครือข่ายแห่งชาติว่าด้วยการป้องกันและปราบปรามการทุจริต โดยมีผู้แทนภาคีการ
พัฒนาทั้ง 8 ภาคีเข้าร่วมเป็นกรรมการ และจะต้องมี แผนงาน/โครงการที่ต้องมีการดาเนินการอย่าง
ต่อเน่ือง รวมทั้ง รัฐบาลควรให้ความส าคัญในการผลักดันพระราชบัญญัติข้อมูลข่าวสารของราชการ 
พ.ศ. 2540 ไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง เพื่อสร้างความโปร่งใสในการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของ
ประชาชน การก าหนดเรื่องการประชาสัมพันธ์ เพื่อให้ประชาชนตระหนักถึงผลกระทบทั้งทาง
เศรษฐกิจและสังคมจากการทุจริต ซึ่งควรนาเสนอกรณีที่เกิดขึ้นจริง ข้อมูลตัวเลขความสูญเสียอย่าง
ชัดเจนควบคู่ไปกับการประชาสัมพันธ์เรื่องคุณธรรมจริยธรรมให้กับเยาวชน รวมทั้งก าหนดเป็น
หลักสูตรการศึกษาเพื่อปลุกกระแสเรื่อง “การยกย่องคนดี” ตลอดจนมีการติดตามประเมินผลการ
ปรับแผนงาน/โครงการให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เพื่อให้เกิดความ
ยั่งยืนที่จะสามารถป้องกันการทุจริตได้อยา่งแท้จริง รวมทั้งการวัดผลการด าเนินการในแต่ละปีควรมี
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ความชัดเจน ดังน้ัน ในการผลักดันในแต่ละปีอาจก าหนดประเด็นให้แคบลง เช่น “ปีแห่งความ
โปร่งใส” วัดจากการเลื่อนอันดับของระดับความโปร่งใสระหว่างประเทศ และทุกหน่วยงาน ทุกภาค
ส่วนต้องร่วมมือกันอย่างจริงจัง มีการก าหนดตัวช้ีวัดย่อยซึ่งแสดงความส าเร็จของแต่ละหน่วยงาน 
เป็นต้น 
 
6.  งานวิจัยเก่ียวกับภาวะผู้น า 
 ภูมิรัตน์  ลือศิริ (2553, หน้า 318-328) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์สู่อนาคต
ของนายพลเหล่าทหารบกไทยในภารกิจสมัยใหม่ด้านการรักษาความมั่นคงของชาติและการรักษา
ความมั่นคงของมนุษย์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ในอุดมคติของ
นายพลเหล่าทหารบกไทย และวิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการรักษาความมั่นคงของชาติ และการ
รักษาความมั่นคงของมนุษย์ เพื่อวิเคราะห์และน าเสนอรูปแบบภาวะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ในอุดมคติ 
และวิสัยทัศน์ในภารกิจสมัยใหม่ที่สอดรับกับโลกยุคโลกาภิวัตน์ โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสาน 
ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ตั้งแต่อดีตจนกระทั่งปัจจุบัน นายพลเหล่าทหารบก จะมีรูปแบบภาวะผู้น าที่เป็นเหมือน
ผู้พิทักษ์ (Guardians) หรือวีรบุรุษ (Hero) ที่คอยดูแลและโอบอุ้มประเทศชาติ ในด้านความมั่นคง
ตลอดเวลา ซึ่งสามารถอธิบายรูปแบบได้ว่าเป็นรูปแบบของ “WATCH DOG” ได้แก่ W = 
Worldview การมองการไกลมีวิสัยทัศน์ (visions) A = Alliance การมีพันธมิตร และการสร้าง
เครือข่ายด้านความมั่นคงของชาติ (Nation Security) และความมั่นคงของมนุษย์ (Human Security) 
ทั้งภายในประเทศ และกับมิตรประเทศ T = Technology การเป็นน าอาวุธยุทโธปกรณ์ที่ทันสมัยมี
ประสิทธิภาพ มาใช้ในภารกิจด้านความมั่นคง C = Coup Maker การเป็นผู้กระท ารัฐประหาร เข้า
ควบคุม การปกครอง (ruling junta) ของประเทศไว้ช่ัวขณะ เพื่อแก้ปัญหาข้อขัดแย้งทางการเมือง H 
= Hero การเป็นวีรบุรุษ ในการแก้ไขปัญหาวิกฤตการณ์ส าคัญของประเทศ และการช่วยเหลือ
ประชาชนจากภัยพิบัติต่างๆ D = Democracy การเป็นผู้ส่งเสริมการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
อันมีพระมหากษัตริย์ เป็นประมุข O = Organization การเป็นผู้น าในการสร้างศักยภาพของ
กองทัพบก ให้มีความพร้อมรบตั้งแต่ในยามปกติ และ G = General Ship การมีคุณลักษณะผู้น าโดย
ภาวะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายพลทหารบกไทย รูปแบบใหม่ในอนาคต ตามกรอบของโลกยุค
โลกาภิวัฒน์ สามารถอธิบายได้ในรูปแบบของ “เทพสวรรค์องค์รักษ์ผู้พิทักษ์ หรือ “Guardian 
Angle”  
 2. วิสัยทัศน์ในภารกิจสมัยใหม่ของภาวะผู้น าเชิงยุทธศาสตร์ของนายพลเหล่าทหารบกไทย 
ได้แก่ (1) วิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์ด้านความมั่นคงของชาติ ต้องยึดมั่นในผลประโยชน์ของชาติและ
การคงอยู่ของสถาบันพระมหากษัตริย์เป็นหลัก ด้วยการพัฒนาศักยภาพของกองทัพบกให้มีขีด
ความสามารถเพิ่มขึ้นในทุกมิติ บนพื้นฐานของความพอเพียง และพัฒนาเครือข่ายด้านความมั่นคง
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ทั้งภายในประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก เพื่อด ารงสถานะของประเทศให้มั่นคงและยั่งยืน
ภายใต้สถานการณ์ความมั่นคงที่มีความสลับซับซ้อนตลอดเวลา และ (2) วิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์
ด้านการรักษาความมั่นคงของมนุษย์ ต้องให้ความส าคัญกับการปกป้องชีวิตของประชาชนแล้ว และ
มุ่งเน้นส่งเสริมให้ประชาชนอยู่ดีกินดี มีความปลอดภัย มีการพัฒนาที่ยั่งยืน มีความรักสามัคคี 
ส่งเสริมคุณธรรมและจริยธรรม และความจงรักภักดีต่อสถาบันพระมหากษัตริย์ สร้างสังคมเอื้อ
อาทรที่สามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างสมดุล ภายใต้ความหลากหลายทางความคิด ส่งเสริมรู้ให้
ประชาชนและสังคมมีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคโลกาภิวัฒน์ รวมทั้งส่งเสริม
กระบวนการมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกันของคนในชาติ เพื่อสร้างสภาวะที่ เอื้อต่อการพัฒนา
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์เป็นประมุข 
 อรอนงค์  โรจน์วัฒนบูลย์ (2554, หน้า 219-225) ได้วิจัยเรื่องการพัฒนาตัวแบบผู้น าเชิง
นวัตกรรม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาองค์ประกอบคุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม ของ
องค์การธุรกิจเอกชนภาคอุตสาหกรรมที่มีลักษณะเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม (2) ศึกษาแนวทาง
การพัฒนาผู้น าเชิงนวัตกรรม และ (3) พัฒนาตัวแบบผู้น าเชิงนวัตกรรม โดยประยุกต์ใช้ทฤษฎีภาวะ
ผู้น าและแนวคิดการพัฒนานวัตกรรม เป็นฐานคติในการศึกษาเพื่อค้นหาปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบ
คุณลักษณะของผู้น าที่มีผลต่อการพัฒนานวัตกรรมในองค์การ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ ผู้น า
องค์การที่มีผลิตภัณฑ์ กระบวนการ หรือบริการ ซึ่งเป็นผลจากการสร้างสรรค์ที่มีลักษณะความเป็น
นวัตกรรม ใช้วิธีการศึกษาแบบ Grounded Theory และวิธีการศึกษาเฉพาะกรณี โดยใช้เทคนิคการ
สัมภาษณ์เชิงลึก สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงในต าแหน่งประธานเจ้าหน้าที่บริหารหรือ กรรมการ
ผู้จัดการใหญ่ องค์การละ 1 ท่าน และสัมภาษณ์กลุ่มบุคลากรในองค์การและผู้เกี่ยวข้องอีก 62 คน 
ผลการศึกษาพบว่า  
 1. บริบทภายนอกองค์การที่มีความเปลี่ยนแปลงมากขึ้นส่งผลกระทบต่อการปรับทิศทาง
และกลยุทธ์ในการน าองค์การ กดดันให้ผู้น ามุ่งเน้นการพัฒนานวัตกรรมมากขึ้นเพื่อสร้างความ
ได้เปรียบในการแข่งขันและการเจริญเติบโตอย่างยั่งยืน  
 2. บริบทภายในองค์การด้านวัฒนธรรมองค์การและบรรยากาศภายในองค์การมี
ผลกระทบต่อบทบาทของภาวะผู้น า  
 3. รูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้และระบบการจัดการความรู้ที่มีกระบวนการชัดเจน 
และใช้เทคโนโลยีในการสร้างคลังความรู้ การส่งเสริมการเรียนรู้ เป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบเชิงบวก
ต่อการพัฒนานวัตกรรม  
 4. โครงสร้างองค์การที่เหมาะสม คือ โครงสร้างองค์การแบบทีมงานข้ามสายงาน  
 5. ระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มีการบริหารคนเก่ง และมีระบบพี่เลี้ยง มีการสอน
งาน การมอบหมายงานโครงการ การมอบอ านาจ เป็นระบบที่ส่งผลเชิงบวกต่อแนวทางการพัฒนา
ผู้น าเชิงนวัตกรรม 
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 6. ผลจากการวิเคราะห์เปรียบเทียบกรณีศึกษาทั้งหมดพบว่า ตัวแบบองค์ประกอบ
คุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม และแนวทางการพัฒนาผู้น าเชิงนวัตกรรมควรประกอบด้วย 
บริบทภายนอกและภายในองค์การที่มีผลต่อผู้น าเชิงนวัตกรรม และองค์ประกอบคุณลักษณะของ
ผู้น าเชิงนวัตกรรม มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ด้าน คือ (1) ด้านบุคลิกภาพ (2) ด้านสมรรถนะ         
(3) ด้านบทบาทหน้าที่ และ (4) ด้านลักษณะทางสังคม เป็นองค์ประกอบคุณลักษณะหลักของผู้น า
เชิงนวัตกรรม  
 7. ข้อเสนอของการศึกษาคือ แนวทางการพัฒนาผู้น าในองค์การให้มีองค์ประกอบ
คุณลักษณะของผู้น าเชิงนวัตกรรม เพื่อพัฒนานวัตกรรมในองค์การ และการศึกษาต่อไปในอนาคต
เสนอให้มีการศึกษาปัจจัยหลักที่มีอิทธิพลต่อองค์การนวัตกรรม และกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงนวัตกรรม เพื่อความชัดเจนในการก าหนดนโยบายแนวทางในการพัฒนาผู้น าในองค์การทุก
ระดับ ให้เกิดภาวะผู้น าเชิงนวัตกรรม 
 
7.  งานวิจัยเก่ียวกับสมรรถนะของพนักงาน 
 เสน่ห์  จุ้ยโต (2555, หน้า 33-34) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากรของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและความต้องการ
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (2) เพื่อจัดท าต้นแบบ
ขีดสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ (3) เพื่อด าเนินการพัฒนาบุคลากรตาม
ขีดสมรรถนะหลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลการวิจัยสรุปได้ดังน้ี 
 1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและความต้องการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
บุคลากรด้านการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ มี
ความต้องการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก เทศบาลมีความ
คิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความต้องการพัฒนาประสิทธิภาพ การ
ปฏิบัติงานบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับมาก องค์การบริหารส่วนต าบลมีความคิดเห็นต่อสภาพ
ปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความต้องการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรอยู่
ในระดับมาก 
 2. ผลการจัดท าต้นแบบขีดสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นพบว่า 
ต้นแบบสมรรถนะหลักขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมี 6 ประการ ได้แก่ ความรอบรู้ด้าน
วัฒนธรรมองค์การ การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ การท างานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การสร้างเครือข่ายและการมี
ส่วนร่วม ความรอบรู้ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการท างานเป็นทีม ต้นแบบสมรรถนะ
หลักของเทศบาลมี 6 ประการ ได้แก่ จิตส านึกบริการ คุณธรรมจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อ
ส่วนรวม การท างานเป็นทีม การคิดนอกกรอบ/ริเริ่ม การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพและการ
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จัดการความขัดแย้งในชุมชน ต้นแบบสมรรถนะหลักขององค์การบริหารส่วนต าบลมี 6 ประการ 
ได้แก่ จิตส านึกบริการ ความรอบรู้ด้านวัฒนธรรมองค์การ การสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วม 
จิตส านึกประชาธิปไตย ความรอบรู้ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการท างานเป็นทีม 
 3. ผลการด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
พบว่า ผู้เข้ารับการอบรมหลักสูตรพฒันาบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่มอือาชีพทั้งองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนนทบุรี เทศบาลต าบลบึงยี่โถ และองค์การบริหารส่วนต าบล บึงทองหลาง มี
ความพึงพอใจต่อการพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะหลักด้วยเทคนิคการฝึกอบรม เชิงระบบอยู่ใน
ระดับมาก 
 วรางค์ศิริ  ทรงศีล (2550, หน้า 79-88) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการก าหนดขีดความสามารถหลัก
และขีดความสามารถด้านการบริหารจัดการของบุคลากร กรณีศึกษาบริษัท เอ็น เอส เค แบริ่งส์ 
แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อก าหนดขีดความสามารถหลัก (Core 
Competency) และขีดความสามารถด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) ของบุคลากร
ในองค์การ ส าหรับน าไปปรับใช้เป็นแนวคิดพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในกิจกรรม
ต่างๆ ของบริษัท เอ็น เอส เค แบริ่งส์ แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จ ากัด การศึกษาน้ีใช้
วิธีด าเนินการศึกษาผสมผสานระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) ผลการวิจัยพบว่า  
 1. ขีดความสามารถหลักของบุคลากร (Employee Core Competency) ที่มีความจ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งพิจารณาจากค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับที่มีความจ าเป็นมากที่สุด มี
จ านวนทั้งสิ้น 6 รายการ ดังน้ี ล าดับที่ 1 การมีส านึกของความรับผิดชอบ ล าดับที่ 2 การพัฒนาอย่าง
ต่อเน่ือง ล าดับที่ 3 การมุ่งสู่ผลส าเร็จ ล าดับที่ 4 ความรับผิดชอบต่อสังคม ล าดับที่ 5 การเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง และล าดับสุดท้าย คือ การท างานเป็นทีม 
 2. ขีดความสามารถด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) ที่มีความจ าเป็นต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในต าแหน่งระดับบังคับบัญชา ซึ่งพิจารณาจากค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับที่มีความจ าเป็นมากที่สุด มีจ านวนทั้งสิ้น 8 รายการ ดังน้ี ล าดับที่ 1 การแก้ไขปัญหา ล าดับที่ 2 
การเป็นผู้น าและสร้างแรงบันดาลใจ ล าดับที่ 3 การตัดสินใจ ล าดับที่ 4 การมุ่งเน้นลูกค้า ล าดับที่ 5 
การพัฒนาบุคลากร ล าดับที่ 6 การประสานความร่วมมือ ล าดับที่ 7 ความสามารถที่จะท างานได้แม้
จะอยู่ในสถานการณ์ที่กดดัน และล าดับสุดท้ายคือ ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
8.  งานวิจัยต่างประเทศ 
 Jana W. Holwick (2009, p.79-83) ได้วิจัยเรื่องการประเมินผลของความส าเร็จตาม
เป้าหมายทางยุทธศาสตร์ของสถาบันอุดมศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
การบรรลุเป้าหมายในการจัดวางล าดับความส าคัญ และการจัดสรรทรัพยากรที่เกี่ยวกับการวางแผน
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ทางยุทธศาสตร์ โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ และเป็นกรณีศึกษาในวิทยาลัยเอกชนแห่งหน่ึงใน
สหรัฐอเมริกา จากกรณีศึกษาได้พบว่า ในปัจจุบันการวางแผนยุทธศาสตร์เป็นเครื่องมือในการ
บริหารสถาบันอุดมศึกษาที่ ช่วยให้องค์ก ารประสบความส า เร็ จตามเป้ าหมาย ผู้บริหาร
สถาบันอุดมศึกษาส่วนใหญ่ได้ใช้การบริหารองค์การโดยน าแบบอย่างจากหน่วยงานต่างๆ ที่มีผล
การปฏิบัติที่ดีเยี่ยมและประสบผลส าเร็จมาปรับใช้ เพื่อพัฒนาในรูปแบบการวางแผนขององค์การ 
การประเมินผล และการด าเนินการที่มีประสิทธิภาพ โดยการวางแผนยุทธศาสตร์ในการบริหาร
สถาบันอุดมศึกษาจะมีรูปแบบที่หลากหลาย และการปฏิบัติงานจะถูกผูกพันกับการจัดสร ร
ทรัพยากร และจุดมุ่งหมายทางพันธกิจ รวมถึงการจัดล าดับความส าคัญ และผลวิจัยยังช้ีให้เห็นว่า 
การจัดสรรทรัพยากรจะอยู่บนพื้นฐานของการวางแผนทางยุทธศาสตร์ เป้าหมายขององค์การ และ
การจัดล าดับความส าคัญ นอกจากน้ี การวางแผนและกระบวนการจัดสรรงบประมาณ ควร
ด าเนินการให้เกิดประสิทธิผล โดยสถาบันอุดมศึกษามีความจ าเป็นที่จะต้องเพิ่มเรื่องการสื่อสาร
เพื่อท าความเข้าใจให้แก่พนักงาน รวมถึงกระบวนการวางแผนจะต้องผ่านการประเมินผล เพื่อวัด
และรายงานผลถึงผลลัพธ์ ซึ่งจะท าให้องค์การสามารถปรับปรุงผลงานให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ได้
ก าหนดไว้ 
 Hishamudin Md. Som, et. al (2010, p. 117-125) ได้ศึกษาวิจัยเรื่ององค์ประกอบของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ที่เป็นปัจจัยของผลการด าเนินงานงานขององค์การที่ไม่แสวงหาก าไรใน
สิงคโปร์ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้
กับผลการด าเนินงานขององค์การที่ไม่แสวงหาก าไรในสิงคโปร์ โดยเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม
จากองค์การที่ไม่แสวงหาก าไร 70 แห่ง โดยมีตัวแปรต้นในการศึกษาประกอบด้วย (1) การ
ปฏิบัติการเรียนรู้ส่วนบุคคล (2) การปฏิบัติการเรียนรู้ของทีมงาน (3) การปฏิบัติการเรียนรู้ของ
องค์การ (4) ความชัดเจนของการปฏิบัติภารกิจและวิสัยทัศน์ (5) ความมุ่งมั่นของภาวะผู้น าและการ
เพิ่มอ านาจ (6) การทดลองและการจูงใจ (7) การถ่ายทอดความรู้ที่มีประสิทธิภาพ และ (8) ทีมงาน
ในการแก้ปัญหา ส าหรับตัวแปรตามคือ ประสิทธิภาพการด าเนินงานงานขององค์การที่ไม่แสวงหา
ก าไรในสิงคโปร์ ผลวิจัยพบว่า การวิเคราะห์การถดถอยมีจ านวน 3 ด้านคือ การปฏิบัติการเรียนรู้
ส่วนบุคคล การปฏิบัติการเรียนรู้ขององค์การ และทีมงานในการแก้ปัญหา มีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับประสิทธิภาพการด าเนินงานงานขององค์การที่ไม่แสวงหาก าไรในสิงคโปร์อย่างมีนัยส าคัญใน
ระดับสูง 
 Sydney Smith-Heimbrock  (2009, p.79-83) ได้วิจัยเรื่องการเตรียมความพร้อมของ
ผู้จัดการรัฐบาลกลางในการปกครองโดยเครือข่าย : การวิเคราะห์ความพยายามในการฝึกอบรมของ
รัฐบาลกลาง โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพของโปรแกรมการฝึกอบรมที่ออกแบบ
มาส าหรับการเตรียมความพร้อมของผู้จัดการรัฐบาลกลางเพื่อ "ปกครองควบคุมโดยเครือข่าย" ผล
การศึกษาพบว่า ในปัจจุบันผู้จัดการรัฐบาลกลางยังขาดขีดความสามารถที่จ าเป็นส าหรับด าเนินการ
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ได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่อย่างไรก็ตามยังคงพบว่ามีแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สามารถน าไปใช้สร้าง
หลักสูตรการฝึกอบรมที่เหมาะสมส าหรับอนาคตได้ และการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพก็จะได้รับ
การพัฒนาต่อเพื่อเตรียมความพร้อมให้กับผู้จัดการของรัฐบาลกลางในการปกครองโดยเครือข่าย 
การถ่ายทอดแนวทางการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพไปยังที่ท างานคือวัตถุประสงค์ที่ได้รับความ
สนใจทางวิชาการ ดังน้ัน การออกแบบโครงการส าหรับการประเมินผลกระทบของการฝึกอบรมที่
เกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะและบทบาท และน าเสนอผลค้นพบจากการวิเคราะห์ของการฝึกอบรม
จะน าไปสู่การออกแบบเพื่อเตรียมความพร้อมของผู้จัดการรัฐบาลกลางระดับกลางส าหรับการ
จัดการสาธารณะศตวรรษที่ 21 
 Michael Piel (2008) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และการคิด
อย่างมีวิจารณญาณต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผลการวิจัย พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อ
พิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดก ารความสัมพันธ์มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ และการคิดอย่างมีวิจารณญาณไม่มีความสัมพันธ์ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ส าหรับความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจัดการความสัมพันธ์เป็นตัวพยากรณ์ภาวะผู้น า การ
เปลี่ยนแปลง (1) ด้านพฤติกรรมการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าอ านาจพยากรณ์เท่ากับร้อยละ 
38 (2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าอ านาจพยากรณ์เท่ากับร้อยละ 48 (3) การค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล มีค่าอ านาจพยากรณ์เท่ากับร้อยละ 53  
 Rizwana Iqbal (2011, p. 87-93) ได้ท าการศึกษาเรื่องผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง
องค์การเพื่อให้บรรลุในการแข่งขัน โดยมีวัตถุประสงค์คือ เพื่อท าการวิเคราะห์องค์กรซึ่งการ
เปลี่ยนแปลงวิธีการด าเนินงานก่อนถึงเวลา เพื่อให้เกิดผลดีในการแข่งขันให้บรรลุผลส าเร็จ โดย
รูปแบบที่น ามาใช้มาจากการออกแบบบนพื้นฐานของทฤษฎีที่เช่ือมโยงปัจจัยของการเปลี่ยนแปลง
องค์กรเพื่อให้ได้เปรียบในการแข่งขัน ซึ่งผลการศึกษาได้ข้อสรุปถึงปัจจัยต่างๆ ดังน้ี พนักงานที่มี
ขีดความสามารถสูง, รูปแบบภาวะผู้น าและวัฒนธรรมในสถานที่ท างาน ซึ่งการสื่อสารของผู้บริหาร 
และวัฒนธรรมองค์กรควรต้องมีความยืดหยุ่นสูงเพื่อพร้อมรองรับต่อการเปลี่ยนแปลงในเชิงบวก
ขององค์การ การศึกษาได้มุ่งเน้นไปที่แนวทางการปฏิบัติ  และการปฏิบัติตามของปัจจัยใน 3 
องค์ประกอบคือ พนักงานที่มีขีดความสามารถสูง , รูปแบบภาวะผู้น า และวัฒนธรรมองค์กรเพื่อ
ส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงองค์การในแง่บวก ซึ่งจะช่วยให้องค์การสามารถแข่งขันได้กับคนอื่นๆ 
และสรุปได้ว่า องค์การควรออกแบบกฎระเบียบ นโยบาย และโครงสร้างองค์การเพื่อช่วยให้การ
ท างานเป็นไปด้วยดี และต้องแสดงความช่ืนชมพนักงานเมื่อพวกเขาสามารถปฏิบัติงานได้จน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีจะน าไปสู่การเจริญเติบโตขององค์การใน
อนาคต 
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 Abdul Hamid Abdullah, Raja Mohamed Fauzi Raja Musa & Juhary Haji Ali (2011, p. 
240-255) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาการรับรู้รูปแบบสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานโดยบริษัท
ทรัพยากรมนุษย์มาเลเซียและที่ปรึกษา: แนวทางการสร้างแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (SEM) โดย
มีวัตถุประสงค์คือ เพื่อการพัฒนาการรับรู้รูปแบบสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานโดยผ่านการพิสูจน์
และการสังเกตรูปแบบสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีนัยส าคัญ การวิจัยใช้
แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากผู้ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์และที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ใน
ประเทศมาเลเซีย จ านวน 380 คน ซึ่งการศึกษาผลการด าเนินงานในเบื้องต้นเป็นไปตามแนวคิดของ
นักวิชาการหลายๆ ท่าน ซึ่งสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานประกอบด้วย ทักษะสมรรถนะในหมวดหมู่
พฤติกรรม สมรรถนะในหมวดหมู่ธุรกิจ และสมรรถนะในหมวดหมู่เทคนิคด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งถูกวิเคราะห์โดยใช้การวิเคราะห์ปัจจัยสอบสวน (EFA) การวิเคราะห์ปัจจัยยืนยัน (CFA) และการ
สร้างแบบจ าลองสมการโครงสร้าง (SEM) ทั้งน้ี ผลการศึกษาได้ช้ีให้เห็นว่า สมรรถนะในหมวดหมู่
ที่ส าคัญในการศึกษาคือ สมรรถนะในหมวดหมู่พฤติกรรม และสมรรถนะในหมวดหมู่เทคนิคด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งสมรรถนะในหมวดหมู่ธุรกิจน้ันไม่มีนัยส าคัญในการศึกษาครั้งน้ี ส าหรับทักษะ
สมรรถนะที่มีนัยส าคัญในรูปแบบสมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์คือ การสร้าง
ความสัมพันธ์และการขับเคลื่อนกระบวนการ น่าเ ช่ือถือและคุณสมบัติส่วนบุคคล การจัดการ
ทรัพยากรและศักยภาพ และความสัมพันธ์ของพนักงานและการปฏิบัติตาม ผลการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยสมรรถนะ 14 ตัวที่มีนัยส าคัญในการศึกษา ได้แก่ กระบวนการการบริหารจัดการ ความ
ยืดหยุ่น การแสวงหาข้อมูลข่าวสาร ความคิดริเริ่มที่แข็งแกร่ง ความภาคภูมิใจในการท างาน ความ
กระตือรือร้น ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น า การพัฒนาองค์การ การวางแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพ การวางแผนความส าเร็จ การปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากร ความมี
ระเบียบวินัย และความปลอดภัยในการประกอบอาชีพและสุขภาพ ซึ่งการทดสอบสังเกตรูปแบบ
สมรรถนะของผู้ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์จะได้มาจากวัฒนธรรมในท้องถิ่นของประเทศมาเลเซีย 
และมันจะเป็นประโยชน์ต่อผู้ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์ ที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ ชุมชน
ทรัพยากรมนุษย์ของผู้ปฏิบัติงาน สถาบันการศึกษา องค์การ และบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง  
 Dang Thi Thu Huong (2011, p. 4-5) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการสร้างเอกลักษณ์ของภูมิภาค
โดยปราศจากเสรีประชาธิปไตย กรณีศึกษาประชาคมอาเซียน เพื่อศึกษาถึงเอกลักษณ์ของภูมิภาค
อาเซียน และความสัมพันธ์ของแต่ละประเทศสมาชิก โดยเห็นว่าหลายๆแห่งในโลกที่รัฐบาล
ประเทศต่างๆได้มีการรวบรวมกันและก่อตั้งขึ้นเป็นประชาคมในภูมิภาคของตน เช่น สหภาพยุโรป 
ประชาคมอาเซียน ซึ่งประชาคมเหล่าน้ีได้มีการเปลี่ยนแปลงและมีศักยภาพที่จะสามารถ
เปลี่ยนแปลงภูมิภาคของตน  นอกจากน้ียังสามารถก่อให้เกิดผลกระทบต่อประเทศอื่นบริเวณรอบ
พรมแดนอีกด้วย โดยผู้วิจัยได้พัฒนากรอบแนวความคิดเรื่องเอกลักษณ์ประชากรในภูมิภาคใน
ประชาคมภูมิภาคของประเทศต่างๆ ซึ่งรวมถึงทฤษฎีแนวความคิด รวมทั้งเหตุผล ท าไม จึงเกิดขึ้น 
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และเกิดขึ้นได้อย่างไร โดยพบว่า เอกลักษณ์ของประชากรเป็นสิ่งที่มีมาก่อนของคนในประชาคม
ภูมิภาค ส่วนส าคัญคือการได้แสดงตนเป็นผู้มีส่วนร่วมในการร่วมมือกันกร ะท าโดยได้รับการ
ยอมรับจากผู้อื่น มีจุดเริ่มต้นจากความคาดหวังและความเช่ือของผู้ที่อาศัยในฐานะสมาชิก  ความ
ต้องการส่วนบุคคล โดยเฉพาะความจ าเป็นขั้นพื้นฐานเพื่อด ารงชีพ  มีค่านิยมร่วมที่ควรได้รับการ
สนับสนุนให้บรรลุผล รวมทั้งประสบการณ์และปฏิสัมพันธ์เมื่อท างานร่วมกันในการสร้าง
ประชาคม และประเด็นต่อมาเป็นการมุ่งไปที่การพิจารณาเรื่องการสร้างเอกลักษณ์ของภูมิภาคโดย
ประกอบด้วยหรือโดยปราศจากเสรีประชาธิปไตย จากการศึกษาพบว่า ระหว่างกลุ่มไม่เป็น
ประชาธิปไตย  อเสรีประชาธิปไตย และเสรีประชาธิปไตย กลุ่มสุดท้ายมีความเหมาะสมที่สุดใน
การสร้างเอกลักษณ์ของประชากรในภูมิภาค นอกจากน้ี สิ่งที่เป็นไปได้มากที่สุดคือ กลุ่มที่ไม่เป็น
ประชาธิปไตยสามารถสร้างเอกลักษณ์ของกลุ่มผู้น าที่ปกครองประเทศ มิใช่เอกลักษณ์ของ
ประชากร ซึ่งอย่างไรก็ดีท าได้ง่ายโดยกลุ่มเสรีประชาธิปไตย 
 Cambodia’s Leading Independent Development Policy Research Institute (2009, p. 11-
12) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมของความตกลงการค้าเสรีระหว่างอาเซียน -จีนต่อ
กลุ่มประเทศโครงการพัฒนาความร่วมมือทางเศรษฐกิจในอนุภาคลุ่มแม่น้ าโขง โดยกล่าวว่า 
โครงการพัฒนาความร่วมมือทางเศรษฐกิจในอนุภาคลุ่มแม่น้ าโขง (GMS) ประกอบไปด้วยประเทศ
กัมพูชา ลาว พม่า ไทย เวียดนามและมณฑลยูนาน ซึ่งอยู่ทางทิศตะวันตกเฉียงใต้ของประเทศจีน ได้
ประสบกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทางด้านสังคม เศรษฐกิจ ในรอบ 20 ปี โดยเฉพาะอย่างเมื่อ
มีความร่วมมือทางเศรษฐกิจน้ันแนบแน่นขึ้น ในปี ค.ศ.2004 ประชาคมอาเซียน และกลุ่มประเทศ 
GMS (ยกเว้นมณฑลยูนาน) กับประเทศจีนได้มีความตกลงเข้าสู่เขตการค้าเสรีอาเซียน -จีน ภายใต้
การจัดท าความตกลงเขตการค้าเสรีอาเซียน (ACFTA) แต่ละประเทศในกลุ่มสมาชิกมีพันธะที่
จะต้องด าเนินการลดภาษีให้กับผู้ส่งออกสินค้าจากประเทศคู่ค้า ผลของ ACFTA ท าให้อัตราภาษี
ของประเทศจีนส่งออกไปยังกลุม่ GMS5 ลดลง และส่งผลให้การส่งออกของกลุ่ม GMS5 สู่ประเทศ
จีนเสียภาษีน้อยลงเช่นกัน เมื่อวิเคราะห์พบว่า หลังการท า ACFTA การค้าระหว่างประเทศจีนและ
กลุ่ม GMS5 มีปริมาณเพิ่มมากขึ้นโดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มสินค้าที่มีพิกัดอัตราศุลกากรลดลง ใน
ประเทศกัมพูชาก็มีแนวโน้มไปในทิศทางเดียวกันกล่าวคือแม้ผู้ส่งออกจะมีคุณสมบัติเหมาะสมต่อ
การได้รับการลดหย่อนพิกัดอัตราศุลกากร มีการส่งออกที่เพิ่มขึ้นไปเรือ่ยๆ หากแต่การส่งออกสินค้า
ให้ได้มาตรฐานตามที่ประเทศจีนต้องการน้ันเป็นเรื่องยากโดยเฉพาะสินค้าด้านการเกษตร เช่น 
ประเภท แป้งมันส าปะหลัง สัตว์ ปลา ผลของการสืบค้นท าให้ทราบว่า การท า ACFTA ก่อให้เกิด
การขยายตัวทางด้านการค้าอย่างรวดเร็วระหว่างกลุ่ม GMS5 กับประเทศจีน อย่างน้อยก็ในกลุ่ม
สินค้าที่ไม่ได้มุ่งเน้นที่สินค้าสุขภาพ หรือที่เกี่ยวกับมาตรฐานความปลอดภัยด้านอาหาร การค้า
ระหว่างกลุ่ม GMS5 กับประเทศจีน มุ่งเน้นไปที่สินค้าเพียงกลุ่มเล็กๆ เช่น สินค้าด้านเครื่องจักร 
เครื่องใช้ไฟฟ้า สินค้าที่มีแหล่งก าเนิดมาจากเหล็ก แร่ธาตุ  เคมี  เสื้อผ้า เครื่องนุ่งห่ม ยางและสินค้า
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ประเภทผัก สองในสามของสินค้าของปริมาณสินค้าน้ันมีการสร้างมลพิษอยู่ในระดับน้อย (ปล่อย
มลพิษน้อยกว่า 500 ปอนด์ต่อการผลิตมูลค่า 1 ล้านเหรียญสหรัฐ) อีกหน่ึงในสามน้ันสร้างมลพิษใน
ระดับมาก (ปล่อยมลพิษน้อยกว่า 1500 ปอนด์ต่อการผลิตมูลค่า 1 ล้านเหรียญสหรัฐ) โดยการ
ก่อให้เกิดมลพิษในกลุ่มน้ีมีแนวโน้มที่จะเพิ่มมากขึ้นภายในระยะเวลาอันสั้น ในกลุ่มคู่ค้า GMS 
ประเทศจีนเป็นผู้ผลิตสินค้าหลักในส่วนที่ก่อมลพิษหนัก ซึ่งหมายความว่า แหล่งเกิดมลพิษที่
เข้มข้นก็คือประเทศจีน การน าเข้าสินค้าที่สร้างมลพิษสูงจากประเทศจีนท าให้ก าพูชามีความ
ได้เปรียบทางด้านสิ่งแวดล้อมขณะเดียวกันก็เกิดความเสื่อมถอยที่ประเทศจีน ในกลุ่ม GMS ได้
ตระหนักถึงการค้าทรัพยากรธรรมชาติ เช่น เหมืองแร่ สินค้าเกษตร ไม้ และสินค้าซึ่งมีแหล่งก าเนิด
มาจากทรัพยากรธรรมชาติ การค้าโดยการผลิตสินค้าค้าที่มีทรัพยากรธรรมชาติเป็นพื้นฐานน้ันได้
ท าให้เกิดการตระหนักถึงทรัพยากรธรรมชาติที่ลดน้อยลง  ความต้องการผลิตภัณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับ
ไม้ของประเทศจีนน้ันมีสูง ท าให้มีการส่งออกจากประเทศในกลุ่ม GMS การขาดกฎเกณฑ์ในการค้า
สินค้าประเภทไม้ และผลิตภัณฑ์จากไม้ ท าให้ปริมาณป่าไม้เสื่อมถอยลดลง และน าไปสู่ปัญหา  
ด้านสิ่งแวดล้อม ขาดความหลากหลายทางชีวภาพ เกิดการกัดกร่อนของดิน น้ าท่วม ดินไถล และ
ภูมิอากาศเปลี่ยนแปลง การขยายตัวของการเกษตรและการท าเหมืองแร่จะท าให้สภาพป่าเสียหาย 
การขาดการจัดการด้านการประมง การค้าขายสินค้าประเภทปลาที่เพิ่มมากขึ้นก่อให้เกิดการจับปลา
ที่มากเกินไปซึ่งจะมีผลต่อ ปริมาณปลา ผลในทางลบต่อผู้อาศัยในท้องถิ่น โดยเฉพาะตนที่ต้อง
พึ่งพาการประมงเป็นหลัก การลดน้อยลงของทรัพยากรธรรมชาติมีความสัมพันธ์กับประเทศก าพูชา 
ซึ่งส่งออกสินค้าที่มีการน าทรัพยากรธรรมชาติมาใช้ในการผลิต ก าพูชาได้เผชิญกับความท้าทาย
ด้านสิ่งแวดล้อม เช่น การลงของพื้นที่ป่าไม้  การประมงในดินแดนลดลง ความเสื่อมโทรมของ
ทรัพยากรชายฝั่ง การขาดความหลากหลายทางชีวภาพ และการมีกฎระเบียบทางสิ่งแวดล้อมที่อ่อน
ด้อย การค้าที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรธรรมชาติที่มีเพิ่มมากขึ้นในบริบทน้ี จึงก่อให้คุณภาพของ
สิ่งแวดล้อมด้อยลงในอนาคต ประเด็นปัญหาด้านสิ่งแวดล้อมได้รับความสนใจจากผู้น าในกลุ่ม 
GMS ซึ่งได้มีการประชุมสุดยอด เพื่อปรับปรุงการให้ความร่วมมือจัดการปัญหาด้านสิ่งแวดล้อม ซึ่ง
มีอยู่ในภูมิภาคอย่างไรก็ดีก็ยังขาดองค์กรที่เป็นกลไกในการประสานงาน ปฏิบัติงานด้านนโยบาย
ป้องกันสิ่งแวดล้อม รวมทั้งแผนการปฏิบัติการ การขาดการตระเตรียมด้านความร่วมมือด้าน
สิ่งแวดล้อมของ กลุ่มการค้าระหว่างประเทศจีนภาคและกลุ่ม ACFTA น้ันจะเป็นจุดอ่อนของ
นโยบายทางเศรษฐกิจของภูมิภาค จริงอยู่ที่การผนวกประเด็นด้านสิ่งแวดล้อมเข้าสู่ระเบียบวาระการ
ประชุมด้านการค้าของกลุ่มโครงการพัฒนาความร่วมมือทางเศรษฐกิจในอนุภาคลุ่มแม่น้ าโขง
[GMS] ไม่ใช่เรื่องง่าย เน่ืองจากเป็นภูมิภาคที่ยังมีการพัฒนาต่ า ซึ่งพยามสร้างอัตราการเจริญทาง
เศรษฐกิจให้สูง แต่ความเจริญเติบโตด้านเศรษฐกิจที่ต้องจ่ายด้วยความเสื่อมถอยของสิง่แวดล้อมน้ัน 
ไม่สามารถน าไปสู่ความก้าวหน้าด้านสังคมและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน การหาสมดุลระหว่างการ
เติบโตทางเศรษฐกิจและความยั่งยืนทางสิ่งแวดล้อมเป็นความท้าทายล าดับต้นเพื่อความส าเร็จใน
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การพัฒนาที่ยั่งยืน  เมื่อพิจารณาจะพบว่า กลุ่ม GMS มีความจ าเป็นที่จะต้องร่วมมือกันอย่างเข้มแข็ง 
ผ่านนโยบายและองค์กรต่างๆ เพื่อตอบสนองต่อประเด็นด้านสิ่งแวดล้อมที่ เกิดขึ้นอย่างมี
ประสิทธิผล ภายในประเทศ รัฐบาลกัมพูชาได้ก าหนดกรอบบัญญัติเพิ่มเติม วางแผนการจัดการ
ระยะยาวในการพิทักษ์ปกป้องสิ่งแวดล้อมและทรัพยากรธรรมชาติ อย่างไรก็ดีการด าเนินการตาม
กรอบน้ีก็มีข้อจ ากัดด้วยการขาดเจ้าหน้าที่ผู้มีประสบการณ์ การขาดงบประมาณ การทับซ้อนของ
หน่วยงานรับผิดชอบ และการขาดสิ่งอ านวยความสะดวก สิ่งเหล่าน้ีเป็นสิ่งส าคัญล าดับต้นที่รัฐบาล
ควรน าเสนอ ให้ผู้บริจาค และพลเมืองในสังคมได้รับทราบ การศึกษาในครั้งน้ีท าให้เห็นว่าปัญหา
ด้านสิ่งแวดล้อมน้ันอาจเกิดขึ้นได้จากการค้าเสรี ซึ่งเป็นจักรกลส าคัญในการเติบโตทางเศรษฐกิจมี
ความส าคัญในการที่ประเทศกลุ่ม GMS ควรที่จะท าการค้าเสรีต่อไป และมีการรวมตัวทางเศรษฐกิจ
อย่างแน่นหนามากขึ้นโดย ต้องตระหนักถึงประเด็นสิ่งแวดล้อม รวมทั้งในการเจราจาการค้าการตก
ลงต่างๆ ควรค านึงถึงการลดผลกระทบทางลบต่อสิ่งแวดล้อมจากการค้าเสรี เมื่อน้ันการค้าสามารถ
ขยายความเติบโตทางเศรษฐกิจได้ และยังให้ช่วยให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืนได้อีกด้วย  


