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บทท่ี 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 

 การศึกษากลยุทธ์การบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดชัยภูมิเพ่ือเพ่ือเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งสามารถสังเคราะห์กระทั่ง
น ามาใช้ก าหนดเป็นแนวทางในการด าเนินการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
  1. แนวคิดเก่ียวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
  3. ปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
  4. ปัจจัยด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์     
  5. ปัจจัยด้านการจัดการทุนมนุษย์ 
  6. ปัจจัยด้านองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  7. ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม  
  8. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประชาคมอาเซียน 
  9. บริบทองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหวัดชัยภูมิ 
  10. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  11. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 2.1.1 ความหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
   การปกครองท้องถิ่น มีลักษณะในรูปของความเป็นองค์การที่มีความเป็นอิสระมีฐานะ
เป็นนิติบุคคล และมีอ านาจหน้าที่ในการปกครองตนเองในหลาย ๆ ด้าน ดังนั้นองค์การปกครองส่วน
ท้องถิ่น จึงเป็นองค์การที่มีผู้ที่สนใจศึกษาเป็นจ านวนมาก ไม่ว่าจะเป็นภาพรวมขององค์กร ส่วนปลีกย่อย
ในสาระส าคัญ อ านาจการบริหารโครงสร้าง องค์กร รวมถึงทรัพยากรการบริหารต่าง ๆ กระทั่งตัวผู้วิจัย
เองได้มีความสนใจที่จะศึกษาถึงรายละเอียดต่าง ๆ ของการปกครองส่วนท้องถิ่น จากการศึกษาค้นคว้า
แหล่งข้อมูลหลาย ๆ ด้าน พบว่ามีนักวิชาการหลาย ท่านไม่ว่าจะเป็นนักวิชาการไทย หรือต่างประเทศ 
ได้ให้ความสนใจการปกครองท้องถิ่น และได้ให้ความมายไว้อย่างมากมายแตกต่างกัน เช่น 
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   ประหยัด  หงส์ทองค า (2541, น. 17) ได้รวบรวมความหมายของการปกครองส่วน
ท้องถิ่น ตามทัศนะของนักวิชาการชาวต่างประเทศไว้หลายท่าน ดังต่อไปนี้ 

    Daniel (1967, pp. 14-21, อ้างถึงใน ชูวงศ์  ฉายะบุตร, 2539, น. 11) ให้
ความหมายว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง การปกครองที่รัฐบาลกลางให้อ านาจหรือกระจายอ านาจ
ไปให้หน่วยการปกครองท้องถิ่น เพ่ือเปิดโอกาสให้ ประชาชนในท้องถิ่นได้มีอ านาจในการปกครอง
ร่วมกันรัยผิดชอบทั้งหมดหรือเพียงบางส่วนในการบริหารท้องถิ่น 

    Robson (1976, p. 57) ได้ให้ความหมายว่า การปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง  
การปกครองส่วนหนึ่งของประเทศ ซึ่งมีอ านาจอิสระ (Automomy) ในการปฏิบัติหน้าที่ตามสมควร
อ านาจอิสระในการปฏิบัติหน้าที่จะต้องไม่มากจนมีผลกระทบกระเทือนต่ออ านาจอธิปไตยของรัฐ 
เพราะองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นมิใช่ชุมชนที่มีอ านาจอธิปไตย องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิ
ตามกฎหมาย (Legal Rights) และมีองค์การที่จ าเป็น (Necessary Organization) เพ่ือประโยชน์ใน
การปฏิบัติหน้าที่ขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นนั่นเอง 
    Holloway ได้ให้ความหมายว่า การปกครองตนเองของท้องถิ่น หมายถึง องค์การที่
มีอาณาเขตแน่นอน มีประชากรตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ มีอ านาจปกครองตนเองมีการบริหาร 
งานคลังของตนเอง และมีสภาท้องถิ่นท่ีได้รับการเลือกตั้งจากประชาชน 
   ลิขิต  ธีรเวคิน (2548, น. 36) ได้นิยามว่า การปกครองท้องถิ่นเป็นการปกครอง โดย
วิธีการซึ่งหน่วยการปกครองในท้องถิ่นได้มีการเลือกตั้งผู้ท าหน้าที่ปกครองโดยอิสระ และได้รับอ านาจ
โดยอิสระ โดยความรับผิดชอบซึ่งตนสามารถที่จะใช้ได้โดยปราศจากการควบคุ มของหน่วยการ
ปกครองส่วนภูมิภาคและส่วนกลาง แต่การปกครองท้องถิ่นยังอยู่ภายใต้บทบังคับว่าด้วยอ านาจสูงสุด
ของประเทศ มิใช่ว่าได้กลายเป็นรัฐอธิปัตย์ไป 
   สมคิด  เลิศไพฑูรย์ (2550, น. 30) สรุปการปกครองท้องถิ่นตามหลักการกระจาย
อ านาจ ก็คือการที่รัฐมอบอ านาจปกครองบางส่วน ซึ่งมิใช่อ านาจในทางนิติบัญญัติและมิใช่อ านาจ
ในทางตุลาการ แต่เป็นอ านาจทางบริหารหรือจัดท าบริการสาธารณะต่าง ๆ เฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับ
กองก าลังในการรักษาความมั่นคงปลอดภัยของรัฐให้แก่ประชาชนในท้องถิ่น  

   จากค าจ ากัดความหรือความหมายของค าว่า “การปกครองส่วนท้องถิ่น” ที่นักวิชาการ
หลาย ๆ ท่าน ได้ให้ความหมายไว้ในข้างต้น ผู้วิจัยพอสรุปได้ว่า การปกครองส่วนท้องถิ่น หมายถึง 
การที่รัฐบาลมอบอ านาจการบริหารให้กับองค์การปกครองท้องถิ่นตามหลักของการกระจายอ านาจ
โดยให้มีอิสระในการบริหารพอสมควรในหลาย ๆ ด้าน ทั้งนี้ให้มีอ านาจหน้าที่ตามกฎหมายปฏิบัติ
หน้าที่ในการบริหารเพ่ือการพัฒนาท้องถิ่น และการบริการสาธารณะแก่ประชาชนในท้องถิ่น รวมถึง
องค์กรมีอ านาจในการก าหนดนโยบายตัดสินใจและด าเนินการภายใต้การก ากับดูแลจากรัฐบาลกลาง 
องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องมีอ านาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบัติหน้าที่ตาม ความ
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เหมาะสม อ านาจขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นจะมีขอบเขตพอสมควรเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างแท้จริง  
 2.1.2 องค์ประกอบของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
   ตามรูปแบบการปกครองหรือบริหารองค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การในส่วนกลางที่บริหาร
ราชการแผ่นดิน โดยหลักการรวมอ านาจ (Centralization) การปกครองส่วนภูมิภาคตามหลักการ
แบ่งอ านาจ (Deconcentralization) และการปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลักการกระจายอ านาจ 
(Decontralization) รูปแบบการปกครองในแต่ละรูปแบบนั้นย่อมต้องมีองค์ประกอบที่แตกต่างกันไป 
เช่น ประเด็นการศึกษาของผู้วิจัยที่เน้นองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นจึงได้รวบรวมความหมายต่าง ๆ  
ที่นักวิชาการได้กล่าวเกี่ยวกับองค์ประกอบขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นไว้ในลักษณะที่เหมือนกัน 
คล้ายคลึงกัน หรือแตกต่างกันทั้งนี้ขึ้นอยู่กับว่านักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ว่าอย่างไร เช่น 
   ชูวงค์  ฉายะบุตร (2539, น. 34) ได้อธิบายองค์ประกอบระบบการปกครองส่วนท้องถิ่น
จะต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 8 ประการ ดังต่อไปนี้ 
    1. สถานะตามกฎหมาย (Legal Status) หมายความว่า หากประเทศใดก าหนด
เรื่อง การปกครองท้องถิ่นไว้ในรัฐธรรมนูญของประเทศการปกครองท้องถิ่นในประเทศนั้นจะมีความ
เข้มแข็งกว่าการปกครองท้องถิ่นที่จัดตั้งโดยกฎหมายอื่น เพราะข้อความที่ก าหนดไว้ในรัฐธรรมนูญนั้น
เป็นการแสดงให้เห็นว่าประเทศนั้นมีนโยบายที่จะกระจายอ านาจอย่างแท้จริง 
    2. พ้ืนที่และระดับ (Area and Level) ปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการก าหนดพ้ืนที่
และระดับของหน่วยการปกครองท้องถิ่นมีหลายประการเช่น ปัจจัยทางภูมิศาสตร์เชื้อชาติและความ
ส านึกในการปกครองตนเองของประชาชนจึงได้มีกฎเกณฑ์ที่จะก าหนดพ้ืนที่และระดับของหน่วยการ
ปกครองท้องถิ่นออกเป็น 2 ระดับ คือ หน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาดเล็กและขนาดใหญ่ ส าหรับขนาด
ของพ้ืนที่จากการศึกษาขององค์การสหประชาชาติ  (UN) องค์การศึกษาวิทยาศาสตร์และวัฒนธรรม 
(UNESCO) องค์การอนามัยโลก (WHO) และส านักกิจการสังคม (Bureau of Local Affairs) ได้ให้
ความเห็นว่าหน่วยการปกครองท้องถิ่นที่สามารถให้บริการและบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพได้ควรมี
ประชากรประมาณ 50,000 คน แต่ก็ยังมีปัจจัยอ่ืนที่จะต้องพิจารณาด้วยเช่นประสิทธิภาพในการบริหาร
รายได้และบุคลากร 
    3. การกระจายอ านาจและหน้าที่การที่จะก าหนดให้ท้องถิ่นมีอ านาจหน้าที่มากน้อย
เพียงใด ขึ้นอยู่กับนโยบายทางการเมืองและการปกครองของรัฐเป็นส าคัญ 
    4. องค์กรนิติบุคคล จัดตั้งขึ้นโดยผลแห่งกฎหมายแยกจากรัฐบาลกลางหรือรัฐบาล
แห่งชาติมีขอบเขตการปกครองที่แน่นอนมีอ านาจในการก าหนดนโยบายออกกฎข้อ บังคับควบคุมให้มี
การปฏิบัติตามนโยบายนั้น 
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    5. การเลือกตั้งสมาชิกองค์การและคณะผู้บริหาร จะต้องได้รับเลือกตั้งจากประชาชน
ในท้องถิ่นนั้น ๆ ทั้งหมดหรือบางส่วน เพ่ือแสดงถึงการมีส่วนร่วมทางการเมืองการปกครองของประชาชน 
โดยเลือกผู้บริหารท้องถิ่นของตนเอง 
    6. อิสระในการปกครองตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบัติกิจการ
ภายในขอบเขตของกฎหมาย โดยไม่ต้องขออนุมัติจากรัฐบาลกลางและไม่อยู่ในสายการ บังคับบัญชาของ
หน่วยงานทางราชการ 
    7. งบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจัดเก็บรายได้ การจัดเก็บภาษีตามขอบเขต
ที่กฎหมายให้อ านาจในการจัดเก็บ เพ่ือให้ท้องถิ่นมีรายได้เพียงพอที่จะท านุบ ารุงท้องถิ่นให้เจริญก้าวหน้า 
    8. การควบคุมดูแลของรัฐ เมื่อได้รับการจัดตั้งขึ้นแล้วยังคงอยู่ในการก ากับดูแลจากรัฐ
เพ่ือประโยชน์และความมั่งคงของรัฐและประชาชนโดยส่วนร่วม โดยการมีอิสระในการด าเนินงานของ
หน่วยการปกครองท้องถิ่นนั้นมิได้หมายความว่ามีอิสระเต็มที่ทีเดียวคงหมายถึงเฉพาะอิสระในการ
ด าเนินการเท่านั้นเพราะมิฉะนั้นแล้วท้องถิ่นจะกลายเป็นรัฐอธิปไตยไปรัฐจึงต้องสงวนอ านาจในการ
ควบคุมดูแล 
   กระมล  ทองธรรมชาติ (2548, น. 112) องค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่น ดังนี้ 
    1. องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นองค์กรที่มีบานะเป็นนิติบุคคล 
    2. มีสภาและผู้บริหารท้องถิ่นที่มาจากเลือกตั้งตามหลักการที่บัญญัติไว้ในหลัก
กฎหมาย 
    3. มีอิสระในการปกครองตนเอง 
    4. ที่ขอบเขตการปกครองที่ชัดเจนและเหมาะสม 
    5. มีงบประมาณรายได้เป็นของตนเองอย่างเพียงพอ 
    6. มีบุคลากรที่เพียงพอต่อภาระงานที่รับผิดชอบ 
    7. มีอ านาจหน้าที่ที่เหมาะสมตามสภาพ 
    8. มีอ านาจออกกฎหมายและระเบียบ ข้อบงคับเพ่ือความคล่องตัวในการบริหาร
ราชการ 
    9. มีความสัมพันธ์กับส่วนกลางในฐานะเป็นหน่วยงานในระดับรองของรัฐ 
   จากการให้ความหมายขององค์ประกอบของการปกครองส่วนท้องถิ่นผู้ศึกษา สรุปว่า การ
ที่ประเทศใด ๆ ก็ตามที่จะใช้ระบบการบริหารราชการแผ่นดิน โดยหลักการกระจายอ านาจหรือมีการ
จัดการปกครองส่วนท้องถิ่นองค์การนั้นต้องมี องค์การนั้นต้องมีสถานะตามกฎหมาย (Legal Status) คือ 
ระบุไว้ในรัฐธรรมนูญของประเทศและจัดตั้งองค์การปกครองท้องถิ่น โดยกฎหมายองค์การปกครองส่วน
ท้องถิ่นต้องมีอาณาเขตพ้ืนที่ของตนอย่างชัดเจนไม่ว่าจะเป็นจ านวนพื้นที่ ที่สามารถวัดได้ อาณาเขตที่
แน่นอน โดยอาจจะแบ่งอาณาเขตในหลายลักษณะไม่ว่าจะเป็นลักษณะภูมิประเทศ ภูเขาเทือกเขาห้วย 
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หนองคลองบึง องค์การนั้นต้องมีลักษณะเป็นนิติบุคคลมีอิสระในตนเองในหลาย ๆ ด้าน พอสมควร
อิสระในการปกครองตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจของตนเองในการปฏิบัติกิจการภายในขอบเขตของ
กฎหมาย มีการเลือกตั้งสมาชิกองค์การและคณะผู้บริหาร จะต้องได้รับเลือกตั้งจากประชาชนมีอิสระ
ในการบริหารด้านงบประมาณของตนเอง มีอ านาจในการจัดเก็บรายได้ การจัดเก็บภาษีตามขอบเขตที่
กฎหมาย โดยรัฐบาลกลางมีหน้าที่เพียงการควบคุมดูแลเพ่ือประโยชน์และความมั่งคงของรัฐและ
ประชาชนโดยส่วนร่วม  
 2.1.3 วัตถุประสงค์ของการปกครองส่วนท้องถิ่น 
   โกวิทย์  พวงงาม (2539, น. 12) ได้เสนอความคิดเห็นที่สอดคล้องกันเกี่ยวกับวัตถุประสงค์
ของการปกครองท้องถิ่น ดังนี้ 
    1. เพ่ือให้องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นสถาบันที่ให้การศึกษาการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน ทั้งนี้ก็เพราะการปกครองท้องถิ่นเปิดโอกาสให้ประชาชน มีส่วนร่วมใน
การปกครองตนเองหรือมีส่วนเข้ามาด าเนินกิจการของท้องถิ่นด้วยตนเองอย่างกว้างขวางในทาง
ปฏิบัติการปกครองท้องถิ่นเกือบทุกรูปแบบ จะมีการให้ประชาชนมีการเลือกตั้งฝ่ายนิติบัญญัติหรือ
ฝ่ายบริหาร อันจะเป็นการฝึกฝนให้ประชาชนได้ใช้ดุลยพินิจเลือกตัวแทนที่เหมาะสม ในขณะเดียวกัน
ผู้ที่ได้รับการเลือกตั้งเข้าไปบริหารกิจการของท้องถิ่นก็จะได้ใช้ความรู้ความสามารถบริหารงานของ
ท้องถิ่นจากลักษณะดังกล่าวจะมีส่วนในการเรียนรู้ถึงกระบวนการปกครองตนเองในท้องถิ่นอันจะเป็น
พ้ืนฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตยในระดับชาติต่อไป 
    2. เพ่ือให้ประชาชนในท้องถิ่นรู้จักการปกครองตนเองหัวใจส าคัญประการหนึ่งของ
การปกครองในระบอบประชาธิปไตย ก็คือการปกครองที่ประชาชนปกครองตนเอง การปกครอง
ท้องถิ่น มีหลักการที่อนุญาตให้องค์กรปกครองท้องถิ่นมีอ านาจที่จะปกครองตนเองสามารถบริหาร
กิจการของท้องถิ่นตามอ านาจที่มีอยู่อย่างอิสระ โดยการรับผิดชอบของฝ่ายนิติบัญญัติที่มาจากการ
เลือกตั้งของประชาชนในท้องถิ่นนั้นเอง จึงส่งผลให้ผู้รับผิดชอบในกิจการของท้องถิ่นจึงต้องฟังเสียงของ
ประชาชน ซึ่งการให้สิทธิปกครองตนเองแก่ประชาชนนี้นอกจากจะท าให้ประชาชนส านึกในความส าคัญ
ของตนเองต่อท้องถิ่นแล้วประชาชนยังมีส่วนในการรับรู้ถึงอุปสรรคและปัญหาต่าง ๆ ในการท างานและ 
มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหานั้น ๆ ความส าเร็จที่เกิดขึ้นย่อมจะสร้างความภาคภูมิใจให้แก่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
ท าให้ประชาชนมีความรู้สึกผูกพันเป็นเจ้าของหวงแหนใคร่ ที่สร้างความเจริญให้แก่ท้องถิ่นของตนเอง
อย่างเสียสละ 
    3. เพ่ือให้สามารถแก้ไขปัญหาและสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างตรงจุด
ซึ่งอาจแบ่งพิจารณาได้ 2 ประการด้วยกัน คือ ประการแรก ต้องการให้องค์กรปกครองท้องถิ่นสนอง
ความต้องการของท้องถิ่นตรงเป้าหมาย หรือตรงต่อความต้องการที่แท้จริงเนื่องจากประเทศมีขนาด
ใหญ่ความต้องการของประชาชนในแต่ละท้องที่ย่อมมีความแตกต่างกันการรอรับการบริการจาก
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รัฐบาลแต่อย่างเดียวอาจไม่ตรงตามความต้องการที่แท้จริงและล่าช้าองค์กรปกครองท้องถิ่นที่มี
ประชาชนในท้องถิ่นเป็นผู้บริหารเท่านั้นจึงจะสามารถตอบสนองความต้องการนั้นได้ส่วนประการ 
ที่สอง เพ่ือให้องค์กรปกครองท้องถิ่นให้บริการสนองความต้องการอย่าง รวดเร็วนั้น เนื่องจากการ
ด าเนินการของท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นเองย่อมจะเป็นไปด้วยความรวดเร็วมากกว่าการด าเนินงาน
โดยคนของรัฐบาลเพราะประชาชนในท้องถิ่นอยู่ใกล้ชิดเหตุการณ์เข้าใจถึงปัญหาเมื่อหาแนวทางแก้ไข
ปัญหาได้แล้วก็ลงมือด าเนินการทันทีไม่ต้องรอค าสั่งจากราชการเบื้องบนและการด าเนินการ โดยคน
ของรัฐบาลจะต้องกระท าตามขั้นตอนของระบบราชการ ซึ่งต้องใช้เวลานานจนอาจท าให้ไม่ทันกับ
ความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น 
    4. เพ่ือให้องค์กรปกครองท้องถิ่นแบ่งเบาภาระของรัฐบาลกลางแต่เดิมการปกครอง
ประเทศส่วนใหญ่จะเป็นลักษณะการรวมศูนย์กลางของประเทศ เนื่องจากในสมัยนั้นอาณาเขตของ 
แต่ละประเทศ ยังไม่กว้างนักพลเมืองมีน้อยและภารกิจทั้งรัฐจะตอบสนองต่อความต้องการ ของ
ประชาชนยังมีไม่มากนักต่อมาประเทศมีการพัฒนามากขึ้นพลเมืองมีจ านวนมากขึ้นโครงสร้างต่าง ๆ 
ทางสังคมมีความสลับซับซ้อนมากขึ้นปัญหาต่าง ๆ มีความยุ่งยากมาก ภารกิจที่รัฐต้องรับผิดชอบก็มี
เพ่ิมมากขึ้นด้วยศักยภาพของรัฐบาลที่บริหารประเทศเพียงองค์กรเดียวไม่อาจสนองตอบต่อการ
บริหารและการอ านวยประโยชน์ให้แก่ประชาชนได้อย่างทั่วถึง ดังนั้น แนวคิดในการกระจายอ านาจ
การบริหารการปกครองให้ประชาชนในท้องถิ่นจึงเกิดขึ้นเพ่ือเป็นการแบ่งเบาภาระหน้าที่ของรัฐบาล
และสามารถสนองความต้องการของคนในท้องถิ่นได้อย่างทั่วถึงรวดเร็วและตรงความเป็นจริงที่ชุมชน
ต้องการ 
   โกวิทย์  พวงงาม (2550, น. 39 ) ได้กล่าวถึง วัตถุประสงค์ของการปกครองส่วนท้องถิ่น
จ าแนกได ้3 ประการ ดังนี้ 
    1. เพ่ือแบ่งเบาภาระของรัฐบาล ในด้านการเงิน บุคลากร ระยะเวลาที ให้บริการ
ประชาชน และท าให้เกิดความประหยัด เนื่องจากหน่อยการปกครองส่วนท้องถิ่นนั้น  ๆ จะมีเงิน 
งบประมาณ สามารถหารายได้ให้กับท้องถิ่นได้ ท าให้ประหยัดงบประมาณของรัฐบาลที่จะต้องจ่ายให้กับ
ท้องถิ่นเป็นจ านวนมาก และจะมีการจัดสรรงบประมาณจากรัฐบาลบ้างแต่ก็มีเงื่อนไขท่ีก าหนดไว้อย่าง
รอบคอบ 
    2. เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง เพราะความ
ต้องการของประชาชนในท้องถิ่นย่อมมีความแตกต่างกัน การรอรับบริการจากรัฐบาลเพียงอย่างเดียวอาจ
ไม่ตรงกับความต้องการที่แท้จริง และมักมีความล้าช้า หน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่นย่อมให้บริการ 
ได้เร็วกว่าให้บริการตรงกับความต้องการมากกว่า 
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    3. เพ่ือให้หน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นที่ศึกษาระบอบประชาธิปไตยแก่
ประชาชน ในท้องถิ่น และเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง 
ทั้งในบทบาทของ ฝ่ายบริหาร นิติบัญญัติ การปฏิบัติหน้าที่ ที่มีหลายบทบาท มีส่วนในการส่งเสริม
การเรียนรู้กระบวนการปกครองตามระบอบประชาธิปไตยในระดับชาติเป็นอย่างดี 
   สรุปได้ว่า การปกครองท้องถิ่นมีวัตถุประสงค์หลักคือ การเป็นสถาบันที่ให้การศึกษา
เกี่ยวกับการปกครองในระบอบประชาธิปไตยเพราะเป็นการเปิดโอกาสให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมใน
การปกครองตนเองตั้งแต่การเลือกตั้งการตัดสินใจการบริหารกิจการท้องถิ่นเพ่ือสนองตอบความต้องการ   
และแก้ไขปัญหาของท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพรวดเร็ว ตรงตามความต้องการที่แท้จริงอันจะเป็นการ 
แบ่งเบาภาระจากรัฐบาลกลางด้วย 
 2.1.4 ความส าคัญของการปกครองท้องถิ่น 
   ด้วยลักษณะที่การปกครองตนเองในระดับท้องถิ่น (Local Self Government) ส่วน
ใหญ่เน้นหลักการมอบอ านาจให้ท้องถิ่นได้มีการปกครองตนเองแล้ว องค์การบริหารส่วนท้องถิ่นก็จะ
สามารถจัดบริการสาธารณะให้ตรงกับความต้องการของประชาชนของตนเอง นอกจากอ านาจในด้าน
ดังกล่าวองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นยังมีอ านาจและบทบาทหน้าที่ ส าคัญในหลาย ๆ ประการ ดังเช่น
ทีน่ักวิชาการท่านต่าง ๆ ได้กล่าวไว้ดังนี้  
   ชูศักดิ์  เที่ยงตรง (2520, น. 1) ได้สรุปความส าคัญของการปกครองท้องถิ่นได้ดังนี้ 
    1. การปกครองท้องถิ่น คือ รากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย (Basic 
Democracy) เพราะการปกครองท้องถิ่นจะเป็นสถาบันฝึกสอนการเมืองการปกครองให้แก่ประชาชน
ให้ประชาชนรู้สึกว่าตนเองมีความเกี่ยวพันกับส่วนได้ส่วนเสียในการปกครอง การบริหารท้องถิ่นเกิด
ความรับผิดชอบและหวงแหนต่อประโยชน์อันพึงมีต่อท้องถิ่นที่ตนอยู่อาศัย อันจะน ามาความศรัทรา
เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยในที่สุด 
    2. การปกครองท้องถิ่น ท าให้ประชาชนในท้องถิ่นรู้จักการปกครองตนเอง (Self 
Government) หัวใจของการปกครองระบอบประชาธิปไตย ประการหนึ่งก็คือ การปกครองตนเอง ซึ่งก็
คือ การที่ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครอง ผู้บริหารท้องถิ่นนอกจากจะได้รับเลือกมา เพ่ือรับผิดชอบ
บริหารท้องถิ่น โดยอาศัยความร่วมมือจากประชาชนแล้วยังจะต้องรับฟังเสียงของประชาชนด้วยวิถีทาง
ประชาธิปไตย เช่น ให้ประชาชนมีอ านาจถอดถอนหรือออกเสียงประชามติ อันจะส่งผลให้ประชาชนเกิด
ความส านึกในความส าคัญของตนต่อท้องถิ่นประชาชน จะมีส่วนรับรู้ถึงปัญหาและช่วยกันแก้ปัญหาของ
ท้องถิ่นของตน 
    3. การปกครองท้องถิ่นเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล เนื่องจากเป็นหลักการ
ส าคัญของการกระจายอ านาจและอาจจ าเป็นบางประการ ดังนี้คือ 
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     3.1  ภารกิจของรัฐบาลมีอยู่อย่างกว้างขวาง และนับวันจะขยายเพิ่มมากขึ้น 
     3.2  รัฐบาลไม่สามารถด าเนินการตอบสนองความต้องการของประชาชนใน
ท้องถิ่นได้อย่างทั่วถึง เนื่องจากแต่ละท้องถิ่นมีปัญหาและความต้องการที่แตกต่างกันดังนั้นท้องถิ่น
ย่อมจะรู้ปัญหาและเข้าใจปัญหาได้ดีกว่าผู้ซึ่งไม่อยู่ในท้องถิ่นนั้น ประชาชนในท้องถิ่นย่อมจะรู้ปัญหาได้
ดีกว่า ผู้ซึ่งไม่อยู่ในท้องถิ่นนั้นประชาชนในท้องถิ่นจึงเป็นผู้ที่เหมาะสมที่จะแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นใน
ท้องถิ่นนั้นมากที่สุด 
    4. ในท้องถิ่นแต่ละแห่งจะมีความแตกต่างกันไม่ว่าทางสภาพภูมิศาสตร์ ทรัพยากร 
ความต้องการของประชาชนจึงส่งผลให้ปัญหาต่าง ๆ ย่อมแตกต่างกันออกไป การปกครองชาชน
เพราะองค์กรปกครองท้องถิ่นเองจะเป็นผู้ที่รู้ปัญหาและความต้องการของประชาชนได้เป็นอย่างดี 
การบริหารงานจึงจะเป็นไปอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพท้องถิ่นจะบริหารให้เสร็จสิ้นลงภายใน
ท้องถิ่นเองไม่ต้องสิ้นเปลืองเวลาและค่าใช้จ่ายโดยไม่จ าเป็น 
    5. การปกครองท้องถิ่น จะเป็นแหล่งสร้างผู้น าทางการเมืองการบริหารของประเทศ
ในอนาคตผู้น าหน่วยการปกครองท้องถิ่นย่อมเรียนรู้ประสบการณ์ทางการเมืองการได้รับเลือกตั้ง   
การสนับสนุนจากประชาชนในท้องถิ่นย่อมเป็นพ้ืนฐานที่ดีต่ออนาคตทางการเมืองของตนและยังฝึกฝน
ทักษะทางการบริหารงานในท้องถิ่นอีกด้วยในประเทศไทยผู้น าทางการเมืองที่มีชื่อเสียง เช่น นายทอง
หยด จิตตะวีระ, นายสุรินทร์  เทพกาญจนา เป็นต้น ล้วนแต่มีผลงานจากการเป็นนายกเทศมนตรีหรือ
ผู้บริหารท้องถิ่นมาก่อน จนสามารถประสบความส าเร็จเป็นนักการเมืองที่มีชื่อเสียงในระดับชาติ 
    6. การปกครองท้องถิ่นสอดคล้องกับแนวคิดในการพัฒนาชนบทแบบพ่ึงตนเองการ
ปกครองท้องถิ่น โดยยึดหลักการกระจายอ านาจท าให้เกิดการพัฒนาชนบทแบบพ่ึงตนเอง ทั้งทาง
การเมืองเศรษฐกิจและสังคม การพัฒนาชนบทที่สัมฤทธิ์ผลนั้นจะต้องมาจากการริเริ่มช่วยตนเองของ
ท้องถิ่นท าให้เกิดความร่วมมือร่วมแรงกัน โดยอาศัยโครงสร้างความเป็นอิสระในการปกครองตนเอง 
   นิมิต  ผ้าเจริญ (2549, น. 1) ได้กล่าวว่า การปกครองส่วนท้องถิ่นมีความส าคัญ ดังนี้ 
    1. องค์กรปกครองท้องถิ่น เป็นสถาบันให้การศึกษาการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยแก่ประชาชน กล่าวคือ องค์กรปกครองท้องถิ่นเป็นภาพจ าลองของระบบการเมืองของชาติ 
มีกิจกรรมทางการเมือง โดยเฉพาะการเลือกตั้งเป็นการชักน าให้คนในท้องถิ่นได้เข้ามามีส่วนร่วมใน
การปกครองตนเอง เป็นการฝึกหัดการตัดสินใจทางการเมือง 
    2. การสร้างประชาธิปไตยที่มั่นคงจะต้องเริ่มจากากรสร้างประชาธิปไตยในระดับ
ท้องถิ่น เพราะการพัฒนาทางการเมืองในวงกว้างจะน าไปสู่ความเข้าใจการเมืองระดับชาติโดยง่าย 
    3. การปกครองท้องถิ่นจะท าให้ประชาชนเกิดความรอบรู้แจ่มแจ้งทางการเมือง 
(Political Maturity) กล่าวคือ ประชาชนจะรู้ถึงวิธีการเลือกตั้ง การตัดสินใจ การบริหารการเมือง
ท้องถิ่น การต่อสู้แข่งขันตามวิถีการเมือง ท าให้เกิดการรวมกลุ่มทางการเมืองในที่สุด 
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    4. การปกครองท้องถิ่นท าให้เกิดการเข้าสู่วิถีทางการเมืองของประชาชน ด้วยเหตุที่
การเมืองท้องถิ่นมีผลกระทบต่อประชาชนโดยตรงและใกล้ตัว และเก่ียวพันถึงการเมืองระดับชาติ หาก
มีกิจกรรมทางการเมืองเกิดขึ้นอยู่เสมอ ๆ ก็จะมีผลท าให้เกิดความคึกคักและมีชีวิตชีวาต่อการ
ปกครองท้องถิ่น ประชาชนในท้องถิ่นจะมีความเก่ียวกัน และเข้าสู่การเมืองตลอดเวลา 
    5. การเมืองท้องถิ่นเป็นเวทีสร้างนักการเมืองระดับชาติ นักการเมืองท้องถิ่นผ่าน
การเรียนรู้งานทางการเมืองท้องถิ่น ท าให้คุณภาพนักการเมืองยกระดับสูงขึ้น ด้วยเหตุที่ว่าได้รับความ
นิยมศรัทธาจากประชาชน จึงท าให้ได้รับการเลือกตั้งในระดับสูงขึ้น 
   จากการให้ความหมายของความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่นที่นักวิชาการได้ให้
ความหมายไว้ผู้วิจัยได้สรุปว่า ความส าคัญของการปกครองส่วนท้องถิ่นคือ ด้วยการที่มีความอิสระ
ทางด้านการเมืองและการปกครองนั้น ท าให้เป็นที่ยอมรับและทราบโดยทั่วกันว่าการปกครองท้องถิ่น
เป็นรากฐานในการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย (Basic Democracy) เหตุที่กล่าวเช่นนั้นเพราะ
การปกครองท้องถิ่นเป็นสถาบันฝึกสอนให้ประชาชนรู้สึกว่าตนเองมีความเกี่ยวพันธ์กับส่วนได้เสีย 
ในการบริหารเกิดความรับผิดชอบและหวงแหนต่อประโยชน์อันพึงมีต่อท้องถิ่นที่ตนอาศัยอยู่  เช่น 
ตามแนวคิดของ  
   ทวีวงศ์  ศรีบุรี (2541, น. 36-37)ได้นิยามข้ันตอนการมีส่วนร่วมของประชาชนในท้องถิ่น 
5 ประการ ได้แก่ 1) ด้านการริเริ่มการพัฒนา 2) ด้านการวางแผนการพัฒนา 3) ด้านการด าเนินการ
พัฒนา 4) ด้านการรับผลประโยชน์จากการพัฒนา และ 5) ด้านการประเมินผลการพัฒนา จากการนิยาม
การมีส่วนร่วมทั้งห้าประการสะท้อนให้เห็นว่า นอกจากการปกครองส่วนท้องถิ่นจะส่งเสริมให้ประชาชน
ใช้สิทธิของตนในการเอกตั้งแล้วกระบวนการต่าง ๆ ในการพัฒนาท้องถิ่นของตนประชาชนยังให้ความ
สนใจแทบทั้งสิ้น ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าการปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นองค์กรที่ใกล้ชิดกับประชาชนสามารถ
เข้าถึงประชาชนในท้องถิ่นได้มาก สามารถเข้าใจถึงปัญหาและความต้องการของประชาชนได้ดีที่สุด 
ดังนั้นจึงมีความส าคัญในการแก้ไขปัญหา พัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชนมากที่สุด 
 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับองค์การบริหารส่วนต าบล 
 
 2.2.1 ความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   พรทิพย์  ค าพอ (2544, น. 49) แต่เดิมองค์การบริหารส่วนต าบลหรือการส่วนต าบล 
มาจากการที่สภาต าบลได้จัดตั้งขึ้นตามค าสั่งกระทรวงมหาดไทย ที่ 222/2499 ลงวันที่ 8 มีนาคม 
2499 เรื่อง ระเบียบบริหารราชการส่วนต าบลและหมู่บ้าน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเปิดโอกาสให้ราษฎร
เป็นส่วนร่วมอันจะเป็นทางน าราษฎรไปสู่การปกครองระบอบประชาธิปไตย ด้วยวิธีจัดให้มีสภาต าบล
และคณะกรรมการต าบลขึ้นนั้น ต่อมาในวันที่ 1 มีนาคม 2509 กระทรวงมหาดไทยได้ค าสั่งที่ 275/2509 
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เรื่อง ระเบียบบริหารราชการส่วนต าบลและหมู่บ้าน (ฉบับที่ 2) ขึ้นโดยรวมคณะกรรมการต าบลและสภา
ต าบล เข้าเป็นองค์กรเดียวกันเช่นเดียวกันกับแบบการปกครองของสุขาภิบาล เพ่ือให้สามารถปฏิบัติ
หน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับสภาวะการณ์ยิ่งขึ้น และให้สอดคล้องกับโครงการพัฒนา
เมืองในระบอบประชาธิปไตย 
   โกวิทย์  พวงงาม (2544, น. 169-170) ได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติสภาต าบล
และองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 เป็นกฎหมายที่ใช้จัดระเบียบการบริหารงานในต าบลแทน
ประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 326 ลงวันที่ 13 ธันวาคม 2515 นับตั้งแต่ พ.ร.บ.สภาต าบลและองค์การ
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 มีผลบังคับใช้เมื่อวันที่  2 มีนาคม 2538 ท าให้มีการปรับฐานะการ
บริหารงานในระดับต าบล โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงรูปโฉมใหม่ของสภาต าบลทั่วประเทศ โดยแบ่ง
ออกเป็น 2 รูปแบบ ดังนี้ 
    1. รูปแบบ “สภาต าบล” ได้รับการยกฐานะเป็นนิติบุคคล ได้แก่ สภาต าบลที่มี
รายไดโ้ดยไม่รวมเงินอุดหนุนต่ ากว่า 150,000 บาท   
    2. รูปแบบ “องค์การบริหารส่วนต าบล” (องค์การบริหารส่วนต าบล) ตั้งขึ้นจากสภา
ต าบลที่มีรายได้โดยไม่รวมเงินอุดหนุน) ในปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกันสามปีเฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ
150,000 บาท ได้รับการยกฐานะเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการ
บริหารส่วนท้องถิ่น (มาตรา43) 
   หลักเกณฑ์ท่ีก าหนดให้สภาต าบลเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลนั้น ตามพระราชบัญญัติ
สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 ก าหนดด้วยสถานะสภาต าบลที่มีรายได้ โดยไม่
รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกันสามปี เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ 150,000 บาท จัดตั้ง
เป็นองค์การบริหารส่วนต าบลได้ โดยท าเป็นประกาศของกระทรวงมหาดไทย และให้ประกาศในราช
กิจจานุเบกษา ในประกาศนั้นให้ระบุชื่อ และเขตขององค์การบริหารส่วนต าบลไว้ด้วยองค์การบริหาร
ส่วนต าบลให้พ้นจากอ านาจแห่งสภาต าบลนับแต่วันที่กระทรวงมหาดไทยได้ประกาศจัดตั้งขึ้น เป็น
องค์การบริหารส่วนต าบล และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เป็นต้น ไปและขอให้โอนบรรดา
งบประมาณ ทรัพย์สิน สิทธิ์ สิทธิเรียกร้อง หนี้ และเจ้าหน้าที่ของสภาต าบลไปเป็นองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 
 2.2.2 ความหมายขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   บัญญัติ พุ่มพันธ์ (2547, น. 40-45) กล่าวว่า องค์การบริหารส่วนต าบล พระราชบัญญัติ
สภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และแก้ไขเพ่ิมเติม ถึงฉบับที่ 5 พ.ศ. 2546 เป็น
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นระดับต าบล มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วนท้องถิ่น มี
อ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม การจัดระบบการบริหาร
สาธารณะ เพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นของตนเองและให้ความหมายว่า “องค์การบริหาร
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ส่วนต าบล” คือ หน่วยการปกครองท้องถิ่นที่จัดตั้งขึ้นตามพระ ราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การ
บริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2542 มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นราชการ
ส่วนท้องถิ่น โดยราษฎรเลือกตั้งผู้แทนแต่ละหมู่บ้านเข้าไปเป็นสมาชิกองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจ
หน้าที่ตัดสินใจในการบริหารงานของต าบลตามที่กฎหมายเพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
บริหารงาน 
   วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (2557) “องค์การบริหารส่วนต าบล” มีชื่อย่อเป็นทางการว่า 
อบต. มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็น ราชการบริหารส่วนท้องถิ่นรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจัดตั้งขึ้ นตาม
พระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และที่แก้ไขเพ่ิมเติมจนถึงฉบับที่ 
6 พ.ศ. 2552 โดยยกฐานะจากสภาต าบลที่มีรายได้โดยไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ล่วงมา
ติดต่อกันสามปีเฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ 150,000 บาท ปัจจุบัน ณ วันที่ 27 กรกฎาคม พ.ศ. 2556 มี
องค์การบริหารส่วนต าบลทั้งสิ้น 5,492 แห่ง 
   พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ. 2596 (แก้ไขเพ่ิมเติมถึง (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2546) ส่วนที่ 1 
การจัดตั้งเทศบาล มาตรา 7 เมื่อท้องถิ่นใดมีสภาพอันสมควรยกฐานะเป็นเทศบาลให้จัดตั้ง ท้องถิ่นนั้น ๆ 
เป็นเทศบาลต าบล เทศบาลเมือง หรือเทศบาลนคร ตามพระราชบัญญัตินี้ให้เทศบาลเป็น ทบวงการเมือง 
มีอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัตินี้และกฎหมายอ่ืน 
 2.2.3 ความส าคัญขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   อุดม  เชยกีวงศ์ (2545, น. 33-35) องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นแบบการปกครอง 
ที่สะท้อนการกระจายอ านาจให้หน่วยการปกครองพ้ืนฐานของประเทศโดยแท้จริง อันเป็นการสนองตอบ
ต่อนโยบายการกระจายอ านาจสู่ท้องถิ่นของรัฐบาลที่จะให้อ านาจการบริหารแก่หน่วยการปกครอง
ท้องถิ่น เพ่ือให้ท้องถิ่นสามารถบริหารงานที่สามารถแก้ไขปัญหาและพัฒนาท้องถิ่นได้ด้วยตนเองตาม
อ านาจหน้าที่และมีอิสระในการตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับประชาชนในท้องถิ่นนั้น  ตามขอบเขตที่
กฎหมายก าหนดกล่าวคือ 
    1. คณะกรรมการและผู้บริหารมาจากการเลือกตั้งจากประชาชนเกือบทั้งหมดกล่าวคือ
ก านันผู้ใหญ่บ้านและสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล มาจากการเลือกตั้งเป็นหลักและมีจ านวน
มากกว่าผู้ที่มาจากการแต่งตั้ง นอกจากนี้คณะกรรมการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลก็มาจากสมาชิก
องค์การบริหารส่วนต าบลเลือกกันขึ้นมาเช่นกัน 
    2. องค์การบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นหน่วยการบริหาราชการส่วนท้องถิ่น ซึ่งมี
อ านาจในการท านิติกรรมและสัญญาทางกฎหมายได้เอง ไม่ต้องผ่านทางราชการท าให้องค์การบริหาร
ส่วนต าบลมีความคล่องตัวในการด าเนินการบริหารต าบลให้มีความเจริญก้าวหน้าและตรงต่อปัญหา 
ที่เกิดขึ้นในต าบลได้ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
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    3. องค์การบริหารส่วนต าบลสามารถจัดเก็บภาษีได้เหมือนกับหน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นรูปแบบอ่ืนเช่นเทศบาลสุขาภิบาลฯลฯอาทิรายได้จากภาษีบ ารุงท้องที่ภาษีโรงเรือนและที่ดิน
ภาษีป้ายอากรฆ่าสัตว์และผลประโยชน์อันเกิดจากการฆ่าสัตว์และยังได้รับการจัดสรรภาษีโดยตรงจาก
หน่วยราชการที่เก็บภาษีในเขตต าบลนั้นจากภาษีประเภทต่างๆเช่นค่าธรรมเนียมรถยนต์และล้อเลื่อน
ภาษีมูลค่าเพ่ิมภาษีธุรกิจเฉพาะภาษีสุราภาษีสรรพสามิตฯลฯเมื่อหน่วยงานที่ท าหน้าที่จัดเก็บได้
จัดเก็บแล้วจะจัดสรรภาษีเหล่านี้ให้องค์การบริหารส่วนต าบลตามหลักเกณฑ์และวิธีการทางกฎหมาย
ตามล าดับและท้องที่การบริหารส่วนต าบลมีรายได้ที่มากกว่าไปท้องถิ่นกล่าวคือรายได้จากการได้รับ
ผลประโยชน์จากการใช้ทรัพยากรธรรมชาติที่เกิดขึ้นในท้องถิ่นอีกด้วยอาทิจากอากรรังนกอีแอ่น
ค่าธรรมเนียมน้ าบาดาลประทานบัตรการประมงค่าภาคหลวงไม้ค่าภาคหลวงแร่ค่าภาคหลวง
ปิโตรเลียมค่าธรรมเนียมการจดทะเบียนสิทธิและนิติกรรมในที่ดินเป็นต้น 
    4. ผู้บริหารมีขอบเขตอ านาจหน้าที่และกิจกรรมมากขึ้นจากเดิมที่ก าหนดไว้ใน
ประกาศคณะปฏิบัติฉบับที่  326 และยังมีอ านาจในพ้ืนที่ต าบลเพ่ิมขึ้นโดยที่หากหน่วยราชการที่
ด าเนินการใดๆที่เป็นประโยชน์ในต าบลจะต้องแจ้งองค์การบริหารส่วนต าบลให้ทราบก่อนนอกจากนี้
องค์การบริหารส่วนต าบลยังเป็นองค์กรที่สะท้อนถึงความพยายามของรัฐบาลที่จะกระจายอ านาจสู่
หน่วยการบริหารระดับต าบลซึ่งส่งผลให้องค์การบริหารส่วนต าบลเป็นจุดเริ่มต้นของการกระจาย
อ านาจการบริหารการปกครองสู่องค์กรพ้ืนฐานในระดับต าบลโดยเฉพาะอย่างยิ่งประชาชนจะได้รับ
ประโยชน์จากองค์การบริหารส่วนต าบลในด้านการพัฒนาต าบลซึ่งตรงกับปัญหาและความต้องการ
ของประชาชนอย่างแท้จริงตลอดจนยังเป็นการส่งเสริมแนวความคิดและกระแสประชาธิปไตยในสังคม
ปัจจุบันที่เน้นการมีส่วนร่วมของประชาชนในการบริหารงานต าบลจะมีมากขึ้นโดยผ่านผู้แทนของตน
ในองค์การบริหารส่วนต าบล 
   จากความส าคัญขององค์การบริหารส่วนต าบลดังกล่าวจะเห็นได้ว่าก่อให้เกิดประโยชน์
ต่อประชาชนและท้องถิ่นดังนี้ 
    1. เป็นเวทีประชาธิปไตยของประชาชนในการเลือกสมาชิกสภาท้องถิ่นเข้าไปมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจในการจัดการงบประมาณรายได้ทรัพย์สินและการระดมทุนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
การพัฒนาท้องถิ่น 
    2. ก่อให้เกิดการพัฒนาทางด้านการเมืองในเรื่องของการกระจายอ านาจให้กับ
ท้องถิ่นในระดับต าบลการพัฒนาทางการบริหารของประชาชนโดยให้ประชาชนเป็นผู้บริหารให้เกิด
ความก้าวหน้าของชุมชนตนเองตามนโยบายการกระจายอ านาจให้แก่ท้องถิ่นในการบริหารกิจการของ
ต าบลทั้งทางด้านเศรษฐกิจสังคมและวัฒนธรรม 
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    3. ส่งเสริมการใช้สิทธิและหน้าที่ของพลเมืองในการมีส่วนร่วมพัฒนาท้องถิ่นและ
ตรวจสอบการท างานและการใช้สิทธิเข้าชื่อถอดถอนสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลที่ไม่โปร่งใส
ตามบทบาทหน้าที่ในการเลือกตั้งก ากับควบคุมตรวจสอบและการถอดถอนสมาชิกสภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบลที่ไม่โปร่งใส 
    4. ก่อให้เกิดการพัฒนาทางเศรษฐกิจในด้านการพัฒนาและส่งเสริมอาชีพและการ
พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน 
    5. ส่งเสริมและพัฒนาคนในท้องถิ่นให้มีความสามารถในการท างานรับใช้ท้องถิ่นอย่าง
เต็มก าลังและก่อให้เกิดการจ้างงานขึ้นในท้องถิ่นเช่นสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลพนักงานและ
ลูกจ้างขององค์การบริหารส่วนต าบลเป็นต้น 
    6. ก่อให้เกิดการพัฒนาทางด้านสังคมวัฒนธรรมทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
    7. เป็นหน่วยปฏิบัติและประสานงานทรัพยากรระหว่างองค์การบริหารส่วนต าบลกับ
ท้องถิ่นอ่ืน ๆ รวมทั้งหน่วยราชการและหน่วยงานเอกชนอ่ืน ๆ 
 2.2.4 อ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   องค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจหน้าที่ในการพัฒนาต าบลทั้งในด้านเศรษฐกิจสังคม
และวัฒนธรรมภายใต้ข้อบังคับแห่งกฎหมายมีหน้าที่รับผิดชอบ (อุดม  เชยกีวงศ์, 2545) ดังนี้ 
    1. จัดให้มีการควบคุมดูแลทั้งทางน้ าและทางบก 
    2. รักษาความสะอาดของถนนทางน้ าทางเดินและที่สาธารณะรวมทั้งก าจัดขยะมูล
ฝอยและสิ่งปฏิกูลในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ 
    3. ป้องกันควบคุมโรคและระงับโรคติดต่อ 
    4. ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
    5. ส่งเสริมการพัฒนาสตรีเด็กเยาวชนผู้สูงอายุและผู้พิการ 
    6. ส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 
    7. คุ้มครองดูแลและบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
    8. บ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของท้องถิ่น 
    9. ปฏิบัติในหน้าที่ อ่ืนตามที่ทางราชการมอบหมายโดยจัดสรรงบประมาณหรือ
บุคลากรให้ตามความจ าเป็นและสมควร 
   นอกจากนี้ภายใต้กฎหมายข้อบังคับขององค์การบริหารส่วนต าบลอาจจัดท ากิจการใน
เขตองค์การบริหารส่วนต าบลดังต่อไปนี้ 
    1. ให้มีน้ าเพ่ือการอุปโภคบริโภคและการเกษตร 
    2. ให้มีและบ ารุงการไฟฟ้าหรือแสงสว่างโดยวิธีอ่ืน 
    3. ให้มีและบ ารุงรักษาทางระบายน้ า 
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    4. ให้มีและบ ารุงสถานที่ประชุมการกีฬาการพักผ่อนหย่อนใจและสวนสาธารณะ 
    5. ให้มีและส่งเสริมกลุ่มเกษตรกรและกิจการสหกรณ์ 
    6. ส่งเสริมให้มีอุตสาหกรรมในครอบครัว 
    7. บ ารุงและส่งเสริมการประกอบอาชีพของราษฎร 
    8. การคุ้มครองดูแลและรักษาทรัพย์สินอันเป็นสาธารณสมบัติของแผ่นดิน 
    9. หาผลประโยชน์จากทรัพย์สินขององค์การบริหารส่วนต าบล 
    10. ให้มีตลาดท่าเทียบเรือและท่าข้าม 
    11. กิจการเกี่ยวกับพาณิชย์ 
    12. การท่องเที่ยว 
    13. การผังเมือง 

   องค์การบริหารส่วนต าบลยังมีอ านาจหน้าที่ในการจัดระบบการบริการสาธารณะ เพ่ือ
ประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตนเองตาม พ.ร.บ. ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ
หน้าที่ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 ดังต่อไปนี้ 
    1. การจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นของตนเอง 
    2. การจัดให้มีและบ ารุงรักษาทางบกทางน้ าและทางระบายน้ า 
    3. การจัดให้มีและควบคุมตลาดท่าเทียบเรือท่าข้ามและที่จอดรถ 
    4. การสาธารณูปโภคและการก่อสร้างอ่ืนๆ 
    5. การสาธารณูปการ 
    6. การส่งเสริมการฝึกและการประกอบอาชีพ 
    7. การพาณิชย์และการส่งเสริมการลงทุน 
    8. การส่งเสริมการท่องเที่ยว 
    9. การจัดการศึกษา 
    10. การสังคมสงเคราะห์และการพัฒนาคุณภาพชีวิตเด็กสตรีคนชราและผู้ด้อยโอกาส 
    11. การบ ารุงรักษาศิลปะจารีตประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่นและวัฒนธรรมอันดีของ
ท้องถิ่น 
    12. การปรับปรุงแหล่งชุมชนแออัดและการจัดการเกี่ยวกับท่ีอยู่อาศัย 
    13. การจัดให้มีและบ ารุงรักษาสถานที่พักผ่อนหย่อนใจ 
    14. การส่งเสริมกีฬา 
    15. การส่งเสริมประชาธิปไตยความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
    16. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของราษฎรในการพัฒนาท้องถิ่น 
    17. การรักษาความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยของบ้านเมือง 
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    18. การก าจัดขยะมูลฝอยสิ่งปฏิกูลและน้ าเสีย 
    19. การสาธารณสุขการอนามัยครอบครัวและการรักษาพยาบาล 
    20. การจัดให้มีและควบคุมสุสานและฌาปนสถาน 
    21. การควบคุมการเลี้ยงสัตว์ 
    22. การจัดให้มีและควบคุมการฆ่าสัตว์ 
    23. การรักษาความปลอดภัยความเป็นระเบียบเรียบร้อยและการอนามัยโรงมหรสพ
และสาธารณะสถานอื่น ๆ 
    24. การจัดการการบ ารุงรักษาและการใช้ประโยชน์จากป่าไม้ที่ดินทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดล้อม 
    25. การผังเมือง 
    26. การขนส่งและวิศวกรรมจราจร 
    27. การดูแลรักษาทีส่าธารณะ 
    28. การควบคุมอาคาร 
    29. การป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 
    30. การรักษาความสงบเรียบร้อยและส่งเสริมและสนับสนุนการป้องกันและรักษา
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
    31. กิจการอ่ืนใดที่เป็นประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามที่คณะกรรมการประกาศ
ก าหนดองค์การบริหารส่วนต าบลออกข้อบังคับต าบล เพ่ือใช้บังคับในต าบลได้เท่าที่ไม่ขัดต่อกฎหมาย
หรืออ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลในกรณีนี้จะก าหนดค่าธรรมเนียมที่จะเรียกเก็บและ
ก าหนดโทษปรับผู้ฝ่าฝืนด้วยก็ได้ แต่มิให้ก าหนดโทษปรับเกิน 500 บาท เพ่ือประโยชน์แก่กิจการของ
องค์การบริหารส่วนต าบล โดยให้ข้าราชการพนักงานหรือลูกจ้างของหน่วยงานหน่วยงานของรัฐ
รัฐวิสาหกิจหรือหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่นไปด ารงต าแหน่งหรือปฏิบัติกิจการขององค์การ
บริหารเป็นการชั่วคราวได้โดยไม่ขาดจากต้นสังกัดเดิมทั้งนี้ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นผู้ที่มีอ านาจอนุญาต
ได้ตามความจ าเป็นและในกรณีที่เป็นข้าราชการ ซึ่งไม่อยู่ในอ านาจของผู้ว่าราชการจังหวัดผู้ว่าราชการ
จังหวัดเป็นผู้มีอ านาจสามารถอนุญาตได้ตามความจ าเป็นและในกรณีที่เป็นข้าราชการ ซึ่งไม่อยู่ในอ านาจ
ของผู้ว่าราชการจังหวัดให้กระทรวงมหาดไทยท าความตกลงกับหน่วยงานต้นสังกัดก่อนแต่งตั้ง 
องค์การบริหารส่วนต าบลอาจท ากิจการนอกเขตองค์การบริหารส่วนต าบลหรือร่วมกับสภาต าบล
องค์การส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนจังหวัดหรือหน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น  เพ่ือกระท า
กิจการร่วมกันได้ ทั้งนี้เมื่อได้รับความยินยอมจากสภาต าบลองค์การบริหารส่วนจังหวัดหรือหน่วยการ
บริหารราชการท้องถิ่นท่ีเกี่ยวข้องและกิจการนั้น เป็นกิจการที่จ าเป็นต้องท าและเป็นการเกี่ยวเนื่องกับ
กิจการที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ของตน 
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 2.2.5 ประเภทขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   ชูวงศ์  ฉายะบุตร (2547, น. 38) กล่าวว่า กฎหมายได้ก าหนดให้จัดตั้งองค์การบริหาร
ส่วนต าบลขึ้นได้ 3 ประเภท คือ องค์การบริหารส่วนต าบลขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ซึ่งมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
    1. องค์การบริหารส่วนต าบลจัดตั้งจาก สภาต าบลที่มีรายได้ไม่ร่วมเงินอุดหนุนใน
ปีงบประมาณที่ล่วงมาติดต่อกัน 3 ปี เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ 150,000 บาท หรือตามเกณฑ์รายได้เฉลี่ยที่
มีการเปลี่ยนแปลง (ซึ่งท าเป็นประกาศกระทรวงมหาดไทย และประกาศลงในราชกิจจานุเบกษา) 
    2. การประกาศยกฐานะ สภาต าบลเป็น องค์การบริหารส่วนต าบลต้องท าเป็น 
ประกาศกระทรวงมหาดไทย และประกาศลงในราชกิจจาอุเบกขา โดยในประกาศให้ระบุชื่อและเขต
ขององค์การบริหารส่วนต าบลไว้ด้วย 
    3. องค์การบริหารส่วนต าบลมีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นราชการบริหารส่วน
ท้องถิ่น 
   วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี (2557) ระดับชั้นและเกณฑ์การแบ่งระดับองค์การบริหารส่วน
ต าบล องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) คือ หน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น มีฐานะเป็นนิติบุคคล
และราชการส่วนท้องถิ่น จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล  
พ.ศ. 2537 ซึ่งมีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 2 มีนาคม พ.ศ. 2538 และมีฉบับแก้ไขเพ่ิมเติมในเวลาต่อมา 
พระราชบัญญัติฉบับนี้ได้ส่งผลให้มีการกระจายอ านาจสู่องค์กรประชาชนในระดับต าบลอย่างมาก โดยได้
ยกฐานะสภาต าบลซึ่งมีรายได้ตามเกณฑ์คือ มีรายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนในปีงบประมาณที่ล่วงมา
ติดต่อกัน 3 ปี เฉลี่ยไม่ต่ ากว่าปีละ 150,000 บาท ขึ้นเป็นองค์การบริหารส่วนต าบล กล่าวได้ว่าการจัดตั้ง
องค์การบริหารส่วนต าบลนี้เป็นผลผลิตหนึ่งของกระแสของสังคมที่ต้องการจะปฏิรูปการเมือง ดังนั้น
องค์การบริหารส่วนต าบลจึงเป็นมิติหนึ่งของความพยายามในการปฏิรูปการเมืองโดยการกระจายอ านาจ
สู่ท้องถิ่น ก่อนที่จะมีการยุบรวมอบต. เข้ากับราชการส่วนท้องถิ่นรูปแบบอ่ืน และตั้งสภาต าบลเป็น
องค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ิมมากข้ึนนั้น มีองค์การบริหารส่วนต าบลประมาณ 6,500 แห่ง (ณ วันที่ 30 
กันยายน พ.ศ. 2550) โดยมีการแบ่งระดับออกเป็น 5 ชั้น ตามระดับของรายได้ ดังนี้  
   ต่อมาเมื่อวันที่ 9 กรกฎาคม พ.ศ. 2547 ได้มีการยุบรวม อบต. เข้ากับราชการส่วน
ท้องถิ่นรูปแบบอ่ืน และตั้งสภาต าบลเป็นองค์การบริหารส่วนต าบลเพ่ิมขึ้น ปัจจุบันจึงมีจ านวน
องค์การบริหารส่วนต าบลจ านวนทั้งสิ้น 6,725 แห่ง และมีการเปลี่ยนแปลงการแบ่งกลุ่ม อบต. เป็น  
3 ขนาด คือ  
    1. อบต. ขนาดใหญ่ (ส่วนใหญ่จะเป็น อบต. ชั้น 1 เดิม)  
    2. อบต. ขนาดกลาง (ส่วนใหญ่จะเป็น อบต. ชั้น 2 และ อบต. ชั้น 3 เดิม)  
    3. อบต. ขนาดเล็ก (ส่วนใหญ่จะเป็น อบต. ชั้น 4 และ อบต. ชั้น 5 เดิม)  

 

http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2537&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%9A%E0%B8%B1%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5_%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2537&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%88%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%88
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B0&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%A2%E0%B8%81%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B0&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%9B%E0%B8%8F%E0%B8%B4%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
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 2.2.6 หลักเกณฑ์การแบ่งขนาดขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   2.2.6.1 เกณฑ์ระดับรายได้  
      1) รายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนสูงกว่า 20 ล้านบาท เป็น อบต.ขนาดใหญ่  
      2) รายได้ไม่รวมเงินอุดหนุน 6-20 ล้านบาท เป็น อบต.ขนาดกลาง  
      3) รายได้ไม่รวมเงินอุดหนุนต่ ากว่า 6 ล้านบาท เป็น อบต.ขนาดเล็ก  
   2.2.6.2 เกณฑ์ตัวชี้วัดด้านค่าใช้จ่ายบุคลากร  
   2.2.6.3 เกณฑต์ัวชี้วัดด้านเศรษฐกิจและสังคม  
      1) จ านวนพื้นที่  
      2) จ านวนประชากร  
      3) จ านวนโครงสร้างพื้นฐาน  
      4) จ านวนโรงฆ่าสัตว์  
      5) จ านวนตลาดสด  
      6) จ านวนโรงงานนิคมอุตสาหกรรม  
      7) จ านวนโรงเรียน  
      8) จ านวนศูนย์พัฒนาเด็ก  
      9) จ านวนโรงแรม  
      10) จ านวนศาสนสถาน  
      11) จ านวนสถานพยาบาล  
      12) จ านวนศูนย์การค้า  
      13) การประกาศให้ อบต. เป็นเขตควบคุมอาคาร  
      14) การประกาศให้ใช้บังคับกฎหมายว่าด้วยการรักษาความสะอาดและความ
เป็นระเบียบเรียบร้อย  
      15) จ านวนวัสดุ อุปกรณ์และเครื่องมือด้านการป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย  
      16) จ านวนวัสดุอุปกรณ์และเครื่องมือด้านการก าจัดขยะและสิ่งปฏิกูล  
      17) จ านวนโครงสร้างส่วนราชการ  
      18) จ านวนหน่วยกิจการพาณิชย์  
   2.2.6.4 เกณฑ์ตัวชี้วัดด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 
      1) ประสิทธิภาพด้านการจัดเก็บรายได้  
      2) ประสิทธิภาพด้านการบริหารแผนงานและงบประมาณ  
      3) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้านงานบุคคล 
      4) ประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้านการบริการ  
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   2.2.6.5 เกณฑ์ตัวชี้วัดด้านธรรมาภิบาล 
      1) หลักนิติธรรม 
      2) หลักคุณธรรม 
      3) หลักความโปร่งใส 
      4) การมีส่วนร่วมของประชาชน 
      5) หลักความรับผิดชอบ 
      6) ความคุ้มค่า 
 2.2.7 โครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล 
   ชูวงศ์  ฉายะบุตร (2547, น. 112) ได้อธิบายโครงสร้างขององค์การบริหารส่วนต าบล
ประกอบด้วยสภาองค์การบริหารส่วนต าบล และคณะผู้บริหารหรือฝ่ายบริหาร ส าหรับการปฏิบัติ
หน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลแล้วจะมโีครงสร้างเพ่ิมขึ้นอีกส่วนหนึ่ง คือ พนักงานส่วนต าบล 
   พนักงานส่วนต าบลเป็นเจ้าหน้าที่ท้องถิ่นที่ปฏิบัติงานอันเป็นภารกิจประจ าในส านักงาน
หรือนอกส านักงานก็ได้ ซึ่งมีความเกี่ยวพันกับชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนอย่างใกล้ชิด เพราะหน้าที่
ขององค์การบริหารส่วนต าบล นั้นต้องติดต่อ และให้บริการแก่ประชาชนตั้งแต่เกิดจนตาย ทั้งในเรื่อง
การทะเบียน การสาธารณูปโภค การศึกษา การรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ซึ่งนับว่าเป็น
ภาระหน้าที่ที่ใกล้ชิดกับประชาชนในท้องถิ่นมาก ต่างกับคณะผู้บริหารที่ว่าคณะผู้บริหารรับผิดชอบ
ภารกิจในลักษณะของการ “ท าอะไร”ส่วนการ “ท าอย่างไร” ก็จะเป็นหน้าที่ของพนักงานส่วนต าบล
โดยมีปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลเป็นผู้รับผิดชอบ 
   ปัจจุบันกระทรวงมหาดไทยออกระเบียบว่าด้วยการก าหนดส่วนราชการองค์การบริหาร
ส่วนต าบล ดังต่อไปนี้ 
    1. ส านักปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
    2. กองหรือส่วนการคลัง  
    3. กองหรือส่วนโยธา 

 
 
 
 
 
 
 
  

http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php/%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%A5
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%99%E0%B8%B4%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B8%93%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%82%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B9%83%E0%B8%AA&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%A1%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%99
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%9C%E0%B8%B4%E0%B8%94%E0%B8%8A%E0%B8%AD%E0%B8%9A&action=edit&redlink=1
http://www.kpi.ac.th/wiki/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%84%E0%B8%B8%E0%B9%89%E0%B8%A1%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2&action=edit&redlink=1
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ภาพที่ 2.1  โครงสร้างและการแบ่งส่วนการบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบลเกี่ยวกับการวินิจฉัย 

ปัญหาและสั่งการ. ปรับปรุงจาก การปกครองท้องถิ่นไทย. โดย ชูวงศ์  ฉายะบุตร, 2539,  
กรุงเทพฯ: พิฆเณศพริ้นติ้ง เซ็นเตอร์. 
 

คณะผู้บริหาร 

นายกองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 

รองนายก 2 คน 

เลขานุการนายกฯ 

ปลัดองค์การบริหาร 
ส่วนต าบล 

สภาองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 18 คน 

วาระ 4 ปี 

ส่วนการคลัง องค์การ
บริหารส่วนต าบลสานตม 
-งานการเงินและบัญชี 
-งานการจัดเก็บรายได้ 
-งานพัสดุ 

ส่วนโยธา องค์การ
บริหารส่วนต าบลสานตม 
- งานออกแบบ/ส ารวจ/
และควบคุมงานก่อสร้าง 

ส านักปลัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบลสานตม 

-งานบริหารทั่วไป 
- งานนโยบายและแผน 
-งานบุคลากร 
-งานการศึกษา 
-งานพัฒนาชุมชน 
-งานส่งเสริมการท่องเที่ยว 

ประชาชน 
 

 

 

 

 

 

 

 



32 

   เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบลประกอบด้วยฝ่ายการเมือง ซึ่งได้แก่
นายกองค์การบริหารส่วนต าบล สภาองค์การบริหารส่วนต าบล และฝ่ายประจ า ซึ่งได้แก่ พนักงานส่วน
ต าบลและลูกจ้าง หากไม่มีการแบ่งอ านาจและหน้าที่ในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวินิจฉัยปัญหา และสั่ง
การไว้เป็นบรรทัดฐานแล้ว อาจก่อให้เกิดปัญหาและความขัดแย้งขึ้นได้ ดังนั้นกระทรวงมหาดไทย จึงได้
วางระเบียบว่าด้วยวิธีปฏิบัติงานขององค์การบริหารส่วนต าบล โดยได้แบ่งอ านาจและหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานของฝ่ายการเมืองและฝ่ายประจ า ดังนี้ 
    1. นายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
     1.1  ในเรื่องเกี่ยวกับสภาองค์การบริหารส่วนต าบลตามกฎหมาย 
     1.2  ในเรื่องที่จะต้องรายงานต่ออ าเภอหรือจังหวัดหรือกระทรวงมหาดไทย
แล้วแต่กรณี  
     1.3  เรื่องที่กฎหมาย หรือระเบียบข้อบังคับระบุไว้ให้เป็นอ านาจหน้าที่ของคณะ
เทศมนตรี  
     1.4  เรื่องเก่ียวกับการออกข้อบัญญัติ ยกเลิกแก้ไขเพ่ิมเติมข้อบัญญัติที่มีอยู่แล้ว 
     1.5  เรื่องที่ด าริขึ้นใหม่ซึ่งอาจจะต้องมีโครงการ หรือแผนการ หรือระเบียบการ
ขึ้นใหม ่
     1.6  เรื่องซึ่งปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล เห็นเป็นปัญหา หรือเป็นกรณีพิเศษ
ที่ควรได้รับการวินิจฉัย 
     1.7  เรื่องซ่ึงนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมีอ านาจสั่งการโดยเฉพาะ 
     1.8  เรื่องท่ีปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลเห็นสมควรเสนอเพ่ือทราบ 
    2. คณะผู้บริหาร 
     2.1  เรื่องท่ีนายกองค์การบริหารส่วนต าบลมอบหมายให้เป็นผู้รับผิดชอบ 
     2.2  เรื่องท่ีจะต้องรายงานต่อนายกนายกองค์การบริหารส่วนต าบล 
     2.3  เรื่องที่กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับระบุไว้ให้เป็นอ านาจหน้าที่ของผู้บริหาร  
    3. ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล 
     3.1  เรื่องท่ีนายกนายกองค์การบริหารส่วนต าบลสั่งการเกี่ยวกับนโยบาย 
     3.2  เรื่องที่กฎหมาย หรือระเบียบข้อบังคบระบุให้เป็นอ านาจหน้าที่ของปลัด
องค์การบริหารส่วนต าบลเรื่องใดที่มีระเบียบ ข้อบังคับ ระบุให้เป็นอ านาจหน้าที่ปลัดนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบลหากระเบียบข้อบังคับนั้นมิได้ก าหนดในเรื่องการมอบอ านาจไว้เป็นอย่างอ่ืน  ปลัด
องค์การบริหารส่วนต าบลหากระเบียบข้อบังคับนั้นมิได้ก าหนดในเรื่องการมอบอ านาจไว้เป็นอย่างอ่ืน 
ปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลจะมอบอ านาจ ให้รองปลัดนายกองค์การบริหารส่วนต าบลท าการแทนก็ได ้
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     3.3  เรื่องซ่ึงตกลงกันไม่ได้ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ภายใต้บังคับบัญชา 
     3.4  เรื่องในหน้าที ่
     3.5  เรื่องที่หัวหน้าหน่วยงานเห็นเป็นปัญหา เสนอมาเพ่ือรับค าวินิจฉัยในกรณี
พิเศษอ่ืนใด 
     3.6  เรื่องท่ีปลัดองค์การบริหารส่วนต าบลสั่งการโดยเฉพาะ 
     3.7  เรื่องท่ีหัวหน้าหน่วยงานต่าง ๆ เห็นสมควรเสนอเพ่ือทราบ 
    4. หัวหน้าหน่วยงาน 
     4.1  เรื่องใดที่ตกเป็นหน้าที่ของหน่วยงานใดอยู่แล้ว หรือซึ่งจะได้มอบหมาย
กิจการใหม่ให้หัวหน้าหน่วยงานนั้นเป็นผู้สั่งการและรับผิดชอบโดยตรง 
     4.2  เรื่องเข้าลักษณะที่จะต้องเสนอนายกองค์การบริหารส่วนต าบลหรือปลัด
องค์การบริหารส่วนต าบล ให้เสนอปลัดตามล าดับ เมื่อนายก หรือปลัดพิจารณาวินิจฉัยสั่งการประการ
ใดแล้วให้หัวหน้าหน่วยงานพึงปฏิบัติตามค าสั่งนั้น 
     4.3  การปฏิบัติงานภายในหน่วยงานนั้น หัวหน้าหน่วยงานพึงอนุโลมตามหลัก
ดังกล่าวข้างต้น ตามล าดับขั้น 

2.2.8 การเข้าไปมีส่วนร่วมในการควบคุมก ากับดูแลองค์การบริหารส่วนต าบล 
   อมร  รักษาสัตย์ (2541, น. 6-9) ได้จ าแนกการเข้าไปมีส่วนร่วมในการควบคุมก ากับ
ดูแลองค์การบริหารส่วนต าบล ไว้ดังนี้ 
    1. เรื่องใดที่ตกเป็นหน้าที่ของหน่วยงานใดอยู่แล้ว หรือซึ่งจะได้มอบหมายกิจการใหม่
ให้หัวหน้าหน่วยงานนั้นเป็นผู้สั่งการและรับผิดชอบโดยตรง 
    2. เรื่องเข้าลักษณะที่จะต้องเสนอนายกองค์การบริหารส่วนต าบลหรือหลักองค์การ
บริหารส่วนต าบลให้เสนอปลัดองค์การบริหารส่วนต าบล ตามล าดับ เมื่อนายก หรือปลัดพิจารณา
วินิจฉัยสั่งการประการใดแล้วให้หัวหน้าหน่วยงานพึงปฏิบัติตามค าสั่งนั้น 
   สนิท  จรอนันต์ (2549, น. 152) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างรัฐบาลกับองค์การ
บริหารส่วนต าบลอยู่ในรูปของการใช้อ านาจนิติบัญญัติออกกฎหมายใช้บังคับในรูปแบบของการก ากับ
ดูแลทางบริหารขององค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือก ากับดูแลการ
กระท าขององค์การบริหารส่วนต าบลและก ากับดูแลองค์กรและบุคคล  
    1. การก ากับดูแลการกระท าขององค์การบริหารส่วนต าบล 
     1.1  นายอ าเภอ มีอ านาจก ากับดูแลการปฏิบัติหน้าที่ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลให้เป็นตามกฎหมายและระเบียบข้อบังคับของทางราชการ โดยนายอ าเภอมีอ านาจเรียกสมาชิก
สภาองค์การบริหารส่วนต าบล กรรมการบริหาร พนักงานส่วนต าบลและลูกจ้างขององค์การบริหาร
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ส่วนต าบลมาชี้แจงหรือสอบสวน ตลอดจนเรียกรายการและเอกสารใด ๆ จากองค์การบริหารส่วน
ต าบลมาตรวจสอบได ้
     1.2  เพ่ือคุ้มครองประโยชน์ของประชาชนในเขตองค์การบริหารส่วนต าบล 
เพ่ือประโยชน์ของประเทศเป็นส่วนรวม นายอ าเภอจะรายงานเสนอความเห็นต่อผู้ ว่าราชการจังหวัด
เพ่ือยุบสภาองค์การาบริหารส่วนต าบล 
     1.3  หากปรากฏว่าคณะกรรมการบริหาร กระท าการฝ่าฝืนต่อความสงบ
เรียบร้อย หรือสวัสดิภาพของประชาชน หรือละเลยไม่ปฏิบัติหรือปฏิบัติการไม่ชอบด้วยอ านาจหน้าที่ 
ผู้ว่าราชการจังหวัดอาจสั่งให้คณะกรรมการบริหารทั้งคณะหรือกรรมการรบริหารบางคน พ้นจาก
ต าแหน่งได้ตามค าเสนอแนะของนายอ าเภอ(28) 
 2.2.9 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานองค์การบริหารส่วนต าบล 
   2.2.9.1 ความหมายของการบริหาร(Administration)  
      ชุบ  กาญจนปกร (อ้างถึงใน สมพงษ์ เกษมสิน, 2526, น. 13-14) กล่าวว่า 
“บริหาร” คือ การท างานเป็นคณะบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป ที่ร่วมกันปฏิบัติการให้บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน ฉะนั้นค าว่าบริหารงานนี้จึงใช้ก ากับแสดงให้เห็นลักษณะการบริหารงานแต่ละประเภทได้เสมอ
แล้วแต่กรณีไป แต่ถ้าเป็นการท างานโดยบุคคลเดียวเราเรียกว่าเป็นการท างานเฉย  ๆ เท่านั้น
ศาสตราจารย์ Koontz ให้ความหมายว่า การบริหารคือ การด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด
ไว้โดยการอาศัยปัจจัยทั้งหลาย ได้แก่ คน เงิน วัตถุ สิ่งของ เป็นอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานนั้น  
      กล่าวโดยสรุป จากความหมายของการบริหารที่ได้กล่าวมาแล้วจะเห็นได้ว่า
การบริหารมีลักษณะดังนี้ 
       1. การบริหารย่อมมีวัตถุประสงค ์
       2. การบริหารอาศัยปัจจัยบุคคลเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด 
       3. การบริหารต้องใช้ทรัพยากรการบริหารเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐาน 
       4. การบริหารมีลักษณะการด าเนินการเป็นกระบวนการ 
       5. การบริหารเป็นการรวมกันเป็นกลุ่ม ฉะนั้นจึงต้องอาศัยความร่วมมือกัน 
       6. การบริหารมีลักษณะร่วมมืออย่างมีเหตุผล 
   2.2.9.2 แนวทางการบริหารองค์การบริหารส่วนต าบล 
      กรมการปกครองส่วนท้องถิ่น (2510, น. 329 – 400) ตามหลักการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นการกระจายอ านาจในหลาย ๆ ด้าน รวมถึงการกระจาย
อ านาจการปกครองและการบริหารให้กับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งหมายถึง การที่รัฐมอบอ านาจ
การปกครองบางส่วนให้องค์การอื่นจัดท าบริการสาธารณะบางอย่าง โดยมีความเป็นอิสระตามสมควร 
ไม่ต้องขึ้นอยู่ในความบังคับบัญชาของราชการบริหารส่วนกลาง เพียงแต่อยู่ในความควบคุมเท่านั้น 



35 

เช่นเดียวกับการกระจายอ านาจการบริหารจากส่วนกลางมาสู่การบริหารขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นได้มีอิสระในการบริหารในหลาย ๆ ด้าน โดยพยายามน าการบริหารองค์การอย่างมีระบบเข้า
มาใช้ในการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้เป็นองค์กรที่ประสบความส าเร็จ ตามหลักการ
ทั่วไปแล้วองค์กรแทบทุกองค์กร รวมถึงองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเองได้ยึดหลักการบริหารแบบ 
POSDCORB เข้ามาใช้ในการบริหาร 
       1. การวางแผน (Planning) หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวกับการเตรียมการ 
วินิจฉัยและการตัดสินใจที่จะกระท าในอนาคต เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้โดย
วิธีการที่ดีที่สุด (Optimal Means) ซึ่งกล่าวได้ว่า เป็นการบริหารการปกครองท้องถิ่นก็เหมือนกับการ
บริหารองค์กรอ่ืน ๆ ที่ต้องมีเป้าหมายสูงสุด คือ การจัดบริการสาธารณะให้เป็นไปตามความต้องการ
ของประชาชนในท้องถิ่น และการที่จะบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างประหยัด
ได้นั้นก็จ าเป็นต้องมีการวางแผน การวางแผนส าหรับการบริหารการปกครองท้องถิ่นนั้น มีความ
กว้างขวางและครอบคลุมกิจกรรมอันเป็นอ านาจหน้าที่ทั้งหมด และยิ่งไปกว่านั้น รัฐบาลแห่งชาติหรือ
รัฐบาลกลางประเทศใดก็ตาม ที่ต้องการจัดตั้งหรือปฎิรูประบบการบริหารการปกครองท้องถิ่นใน
ประเทศของตนจ าเป็นต้องก าหนดเป้าหมายที่แน่นอนเสียก่อนว่าจะให้องค์การบริหารท้องถิ่นมีรูป
แบบอย่างใด มีขอบเขตอ านาจหน้าที่มากน้อยเพียงใด จะให้มีความอิสระหรือควบคุมโดยวิธีการใด ซึ่ง
จะเห็นได้ว่าการก าหนดความมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์นั้นมีลักษณะเป็นการคาดการณ์ล่วงหน้า 
(Forecasting) เสียก่อนแล้วแล้วจึงเป็นการตัดสินใจเลือกสิ่งใดจากสิ่งที่ควรเลือกหรือทางเลือก อย่าง
มีเหตุผล และน าทางเอกมาก าหนดเป็นนโยบาย เพ่ือให้เป็นแนวทางที่จะน าไปปฏิบัติ ตามขั้นตอนที่
ก าหนดไว้ และใช้เป็นเครื่องมือในการตรวจสอบประเมิลผลและการควบคุม ให้การบริหารงานของ
องค์การบริหารการปกครองท้องถิ่นเป็นไปอย่างเรียบร้อยและบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไวในกระบวนการ
วางแผนการบริหารทุกระดับนั้น จะต้องตระหนักถึงความส าคัญที่ระบุไว้ในความหมายของการวางแผน  
        1.1  การเตรียมการวินิจฉัย ซึ่งหมายถึงการก าหนดแผนงาน (Plan 
Formulation) ซึ่งประกอบด้วยการก าหนดเป้าหมาย ขอบเขตของงาน การรวบรวมข้อมูลที่จะใช้เป็น
ข้อเท็จจริง ประกอบการวิเคราะห์จัดทางเลือก ให้เป็นการวินิจฉัยอย่างมีเหตุผลก่อนที่จะก าหนดเป็น
แผนขึ้น 
        1.2  การกระท าอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งหมายถึงการปฏิบัติตามแผน 
(Plan Implementation) หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ ต้องมีการกระท า (Action) ดังนั้น ก่อนที่จะกระท า
การตามแผนได้ ก็เป็นสิ่งจ าเป็นจะต้องท าความเข้าใจส่วนประกอบของแผนทั้งสองด้านการก าหนดตัว
ผู้ปฎิบัติและวิธีการติดต่อสื่อสาร (Communication) ตลอดจนการกระตุ้นให้เกิดการกระท าหรือ
ปฏิบัติการ (Persuasion) ตามแผนซึ่งได้ก าหนดขึ้นไว้ด้วย 
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        1.3  ในอนาคต ซึ่งเป็นเรื่องของความแตกต่างเกี่ยวกับช่วงเวลา 
(Period of Time) เมื่อครั้งที่ก าหนดแผนงานกับช่วงเวลาที่ก าหนดตามขั้นตอนการปฏิบัติตามแผน
และโดยทั่วไปแล้วถ้าเป็นแผนระยะสั้น (Short Range Plan) จะเป็นแผนงานที่จบสิ้นภายใน 2 ปี  
ถ้าเป็นแผนระยะกลาง (Intermediate Term Plan) ก็จะอยู่ในระหว่าง 2-5 ปี ส่วนแผนระยะยาว 
(Long Range Plan) ก็จะมีระยะเวลาตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป ซึ่งความแตกต่างของช่วงเวลานี้จะเป็นผลกระทบ
ต่อความส าเร็จของแผนงานได้หรือไม่ และมากน้อยเพียงใด   
       2. การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง การก าหนดความสัมพันธ์ของ
องค์ประกอบต่าง ๆ ที่จะสามารถท า ให้การด าเนินงานขององค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ หรืออีกนัย
หนึ่ง ถ้าเราพิจารณาสังคมภายในเขตการปกครองท้องถิ่นรวมทั้งหมดให้เป็นองค์กรหนึ่งการจัดองค์การ
ต่าง ๆ ภายในสังคมนั้นคือ การจัดสภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment) ให้สอดคล้องกับ 
การด าเนินงานต่าง ๆ เพ่ือสนองต่อความต้องการของสมาชิก (ประชาชน) ในท้องถิ่นนั้นอันถือว่าเป็น
เป้าหมายที่ก าหนดไว้นั่นเอง 
       การจัดองค์กรโดยทั่วไปอาจยึดหลักและวิธีการซึ่งมีอยู่มากมายหลาย
รูปแบบด้วยกัน แต่ส่วนใหญ่แม้กระทั่งการบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแล้วยึดหลักและมี
รากฐานทฤษฎีองค์การตามแนวคิดของเฮนรี่ ฟาโยล (Henry Fayol) ซึ่งมีหลักการบริหารอยู่ 14 ประการ 
        1. การแบ่งงานกันท าเป็นสัดส่วนตามความสามารถของแต่ละคน 
หรือตามความสามารถของกลุ่มคน ซึ่งเป็นที่มาของหน้าที่การงานที่ต้องการผู้ช านาญเฉพาะอย่าง 
        2. การก าหนดอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงาน โดยถือว่าอ านาจเป็น
ปัจจัยส าคัญในการสั่งงานและเป็นประโยชน์ในการบังคับบัญชาลูกน้อง แต่อ านาจหน้าที่จะต้อง
สัมพันธ์กับความรับผิดชอบด้วยเสมอ ดังค ากล่าวที่ว่า Wheresever Authority is Exercised 
Responsibility Arises  
        3. วินัยจรรยา ระเบียบข้อบังคับ เพ่ือให้การปฏิบัติงานของคนงาน
เป็นไปอย่างเป็นระเบียบ จ าเป็นต้องก าหนดให้ชัดเจนว่าสิ่งใดควรประพฤติ สิ่งใดมิควรประพฤติ วินัย
จรรยาที่ดีนั้นต้องขึ้นอยู่กับความยุติธรรมซึ่งคนส่วนมากยอมรับ และต้องอาศัยผู้บังคับบัญชาที่ดีทุก
ระดับคอยสอดส่องรักษาระเบียบแบบแผนที่ดีไว้เมื่อใครฝ่าฝืนก็จ าเป็นต้องมีบทลงโทษตามที่ก าหนดไว้ 
        4. เอกภาพในการบังคับบัญชา คือ ลูกน้องหรือผู้น้อยต้องทราบว่า
ใครเป็นผู้มีอ านาจและรับผิดชอบโดยตรง หรือพูดง่าย ๆ คือ ใครเป็นนายของตนเพ่ือจะได้รับค าสั่ง
และเม่ือปัญหาจะได้หารือได้ถูกต้อง 
        5. เอกภาพในการอ านวยการ การสั่งงานต้องไม่ซับซ้อนหรือก้าวก่าย
กัน เพราะจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดอลเวง 
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        6. คนงานต้องไม่ถือประโยชน์ส่วนตนเป็นส าคัญกว่าประโยชน์ส่วนรวม 
กล่าวคือจะต้องค านึงถึงวัตถุประสงค์ขององค์กรก่อน 
        7. ผลประโยชน์ตอบแทนคนงานต้องมีความยุติธรรม ต้องค านึงถึง
สภาพแวดล้อม เช่น ค่าครองชีพ ความสามารถของแต่ละบุคคล และฐานะทางเศรษฐกิจขององค์กรด้วย 
        8. การรวมอ านาจมาไว้ที่ส่วนกลาง รวมงานที่มีลักษณะการบริหาร
เหมือน ๆ กันมาอยู่กับศูนย์กลางเดียวกัน 
        9. สายการบังคับบัญชา ซึ่งผู้บังคับบัญชามีอ านาจสั่งการต่อเจ้าหน้าที่
ระดับรอง ๆ กันลงไปจากสูงสุดมายังระดับต่ าสุด 
        10.  การออกค าสั่ง ที่ชัดเจนเป็นเรื่อง ๆ ไปรวมทั้งค าสั่งที่เป็นระเบียบ
ข้อบังคับส าหรับบุคคล และท่ีเกี่ยวข้องกับวัสดุหรือสิ่งของ 
        11. ความเสมอภาค ซึ่งหมายถึง การบริหารงานที่ไม่มีการเลือกที่รัก
มักที่ชังต้องมีความยุติธรรม ใครท าดีได้ดี ท าชั่วได้ชั่ว 
        12.  ความมั่นคงถาวรในต าแหน่งหน้าที่การงาน มีสัญญาจ้างที่แน่นอน 
มีหลักเกณฑใ์นการไล่หรือการให้คนออกจากงาน ซึ่งรวมถึงไม่สับเปลี่ยนหน้าที่บ่อยเกินไป 
        13.  ความคิดริเริ่ม น าสิ่งใหม่ ๆ เข้ามาปรับปรุงการบริหารให้ทันสมัย
หรือก้าวหน้าอยู่เสมอ 
        14.  ทุกคนในองค์การต้องมีความสามัคคีกลมเกลียวร่วมมือร่วมแรง
ร่วมใจกันท างาน ไม่ใช่สร้างความแตกแยก 
      การจัดองค์กรและการบริหารขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นโดยทั่วไป  
จะเน้นถึงวัตถุประสงค์ในการกระจายอ านาจการปกครองเป็นส าคัญ ดังนั้น เมื่อได้ศึกษาพิจารณาตาม
หลักการบริหารองค์การแล้วก็พบว่าอ านาจในการปกครองของรัฐบาลทั้งในระดับประเทศและระดับ
ท้องถิ่นมีการบริหารโดยแบ่งเป็น ฝ่ายนิติบัญญัติ ตุลาการ และการบริหาร ตามหลักการจัด
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบแห่งอ านาจอธิปไตยทั้ง สามอย่าง  
      3. การจัดหาบุคลากรมาปฏิบัติ งานและการบริหารงานบุคคล ในการ
บริหารงานใด ๆ ก็ตามย่อมเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปแล้ว บุคคลนั้นมีความส าคัญมากที่สุด การบริหาร
การปกครองท่องถิ่นจะเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่ ย่อมขึ้นอยู่กับคุณภาพ
และปริมาณของเจ้าหน้าที่ที่เข้ามาปฏิบัติงานในองค์การบริหารนั้น ๆ อย่างเหมาะสมและเพียงพอภายใต้
ข้อก าหนดที่ว่า จัดหาหรือใช้บุคคลถูกต้องเหมาะสมกับงานและกาลเวลา นั่นคือ ต้องมีความรู้ ใน
กระบวนการในการบริหารงานบุคคล และมีศิลปะในการเลือกสรรคนใหม่และใช้คนเก่าในลักษณะที่จะ
ให้ได้ผลงานและบริการจากการปฏิบัติงานของบุคคลเหล่านั้นมากท่ีสุดทั้งในทางปริมาณและคุณภาพ 
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      4. การประสานงานและการควบคุม การบริหารองค์การใด ๆ ก็ตาม ต้องอาศัย
ความร่วมมือกันให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การเป้าหมายของสังคมการบริหารองค์การ
ปกครองส่วนท้องถิ่นต้องก าหนดหลักการและวิธีการในการประสานงานและควบคุม การด าเนินงานให้
เป็นไปโดยสอดคล้องต้องกันทั้งด้านวัตถุประสงค์ของการจัดตั้ง กระบวนการการด าเนินงาน การใช้
ก าลังคนการใช้เงินและการใช้ทรัพยากรท้องถิ่นให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่กันและกัน ทั้งระดับท้องถิ่นและ
ระดับชาติ 
      5. การรายงาน หมายถึง การบอกกล่าวชี้แจงหรือแสดงถึงผลความก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงานหรือการกระท าต่าง ๆ ด้วยวาจา เอกสารการบรรยายความ รวมถึงการประชาสัมพันธ์ 
การรายงานนับว่าเป็นวิธีการที่ใช้ในการควบคุมตรวจสอบการด าเนินการบริหารองค์การโดยทั่วไป และ
ยังนิยมใช้เป็นเครื่องมือในการประเมินผลได้เป็นอย่างดี บทบาทการรายงานผลในกระบวนการบริหาร
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมักไม่ได้รับการกล่าวถึงมากนัก ทั้งที่จริงแล้วการรายงานผลต้อง
สอดแทรกอยู่ในแทบทุกขั้นตอนของการปฏิบัติ ไม่ว่าจะเป็นรายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรือรายปี 
โดยเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบต้องรายงานผลการปฏิบัติงานของตนเอง และต้องเสนอการรายงานเป็น
ขั้นตอน 
      6. การงบประมาณ หมายถึง การวางแผนเพ่ือบริหารทรัพยากรการเงินและ
การด าเนินงาน ซึ่งแสดงออกในรูปแบบตัวเลข ดังนั้น ระบบการจัดท างบประมาณจึงมีลักษณะเป็นการ
คาดการณ์ล่วงหน้าเช่นเดียวกับการวางแผนงานทั่วไป แต่การวางแผนในความหมายของการงบประมาณ
นั้น เน้นเฉพาะแผนการใช้จ่ายเงินขององค์การบริหารให้มีความสัมพันธ์กับแผนการจัดหารายได้ ซึ่งฝ่าย
คลังเป็นผู้จัดเก็บ แผนการใช้จ่ายเงินมีความส าคัญและจ าเป็นในการบริหารงานของรัฐบาลทั้งใน
ระดับชาติและระดับท้องถิ่นเพราะองค์การหรือหน่วยงานทุกระดับจะต้องมีการจ้างคน จัดซื้อวัสดุ
อุปกรณ์ และใช้จ่ายใช้สอยในการงบประมาณของรัฐบาล นั้นจะมีหลักและวิธีการตลอดจนกระบวนการ
หรือวงจรงบประมาณ เหมือนกันในระดับชาติและระดับท้องถิ่น  
   2.2.9.3 หลักการเงินการคลังขององค์การบริหารส่วนต าบล 
      ชลนิภา  รัตตะเวทิน (2547, น. 68) การพัฒนาท้องถิ่นให้มีความเจริญใน
เรื่อง การจัดการงบประมาณจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ต้องน ามาพัฒนาท้องถิ่นและการจัดเก็บรายได้หรือการ
จัดหารายได้เพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ในการพัฒนาท้องถิ่นงบประมาณที่ได้จากการสนับสนุนเงินอุดหนุน
จากส่วนกลางอย่างเดียวไม่เพียงพอซึ่งปัจจุบันการบริหารงบประมาณของผู้บริหาร พนักงานข้าราชการ
ประจ าพนักงานข้าราชการการเมืองต้องมีความเข้าใจให้ถูกต้องเพ่ือการใช้จ่ายงบประมาณอยู่ในขอบเขต
ของกฎหมายตลอดจนการใช้จ่ายงบประมาณให้ประหยัดและมีประสิทธิภาพตามท่ีกระทรวงมหาดไทย
จัดสรรมาให้อีกทั้งการบริหารงบประมาณไม่เป็นไปตามกฎระเบียบแล้วย่อมท าให้ เกิดผลกระทบกับ
ประชาชนและส่วนรวมได้การงบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบลพอสรุปได้ดังนี้ 
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      1. ระบบงบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบล 
       ระบบงบประมาณของท้องถิ่นแต่เดิมเป็นระบบงบประมาณแบบแสดง
รายการ (Line Item) กล่าวคือ การจัดท างบประมาณหรือการใช้จ่ายเงินนั้นไม่จ าเป็นต้องก าหนด
แผนพัฒนาหรือแผนงานโครงการขึ้นมาก่อนจะใช้จ่ายเงินหมวดรายจ่ายใดก็สามารถน าไปตั้งแสดง
รายจ่ายในหน่วยงานได้เลยหากจ าเป็นทั้ง 11 หมวดรายจ่าย (เดิมหมวดรายจ่ายมี 11 หมวด ได้แก่
หมวดเงินเดือน หมวดค่าจ้างประจ า หมวดค่าจ้างชั่วคราว หมวดค่าตอบแทน หมวดค่าใช้สอย หมวด
ค่าวัสดุ หมวดค่าสาธารณูปโภค หมวดเงินอุดหนุน หมวดรายจ่ายอ่ืน หมวดค่าครุภัณฑ์ และหมวด
ที่ดินและสิ่งก่อสร้าง) สามารถน าไปตั้งงบประมาณรายจ่ายได้ทั้ง 11 หมวดรายจ่ายดังนี้ งบประมาณ
แบบแสดงรายการจึงควบคุมงบประมาณที่หมวดรายจ่ายต่าง ๆ ปัจจุบันองค์การบริหารส่วนต าบล
ยังคงใช้ระบบงบประมาณแบบแสดงรายการแม้ว่าระบบงบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
แต่ละรูปแบบจะมีระบบงบประมาณที่ต่างกันในปัจจุบันกระทรวงมหาดไทยตระหนักถึงภาระหน้าที่
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เพ่ิมมากขึ้นประกอบกับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งส่วนกลาง
ภูมิภาคและท้องถิ่นที่ต้องปรับบทบาทตนเองให้สอดคล้องตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย จึงได้ออกระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าด้วยวิธีการงบประมาณขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2541 ให้องค์การบริหารส่วนต าบลน าไปปฏิบัติเนื้อหาของระเบียบกระทรวงมหาดไทย
ว่าด้วยวิธีการงบประมาณขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2541 ยึดหลักการกระจายอ านาจให้
ท้องถิ่นมีอิสระเป็นประการส าคัญกล่าวคืออ านาจอนุมัติตามระเบียบดังกล่าวเป็นของคณะผู้บริหารหรือ
สภาท้องถิ่นเท่านั้นยกเว้นการขอยกเว้นการปฏิบัติตามระเบียบดังกล่าวซึ่งเป็นของกระทรวงมหาดไทย
ปัจจุบันได้มอบให้ผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นผู้อนุมัติแทน 
      2. ลักษณะงบประมาณขององค์การบริการส่วนต าบล 
       งบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบลกรมส่งเสริมการปกครองส่วน
ท้องถิ่น ก าหนดให้ใช้แบบเดียวกันกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอ่ืน ทั้งนี้เพ่ือความเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน เพ่ือง่ายต่อการจัดเก็บสถิติและเป็นงบประมาณแบบแผนงานโครงการ เพ่ือให้ผู้บริหาร
ท้องถิ่นสามารถใช้เป็นประโยชน์ในการวางแผนพัฒนาท้องถิ่นตลอดจนวางแนวทางพัฒนาท้องถิ่นได้
อย่างมีหลักการแผนงานตามระบบงบประมาณจะต่างกับแผนปฏิบัติการ ได้แก่ แผนปฏิบัติการ คือ 
ผลการวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ ขององค์การบริหารส่วนต าบลที่จะต้องด าเนินการแก้ไขหรือพัฒนาให้ดี
ยิ่งขึ้น น ามาจัดล าดับความส าคัญพิจารณาด าเนินการก่อนหลังส่วนแผนตามระบบงบประมาณเป็นผล
มาจากการพิจารณาถึงภาระหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลด้วยเงินรายจ่ายประจ าขององค์การ
บริหารส่วนต าบลให้จัดท าเป็นงบประมาณรายจ่ายประจ าปีและให้มีประมาณการรายรับประกอบ
งบประมาณรายจ่ายประจ าปีด้วยงบประมาณรายจ่ายประจ าปีขององค์การบริหารส่วนต าบลอาจ
จ าแนกเป็น 
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       2.1  งบประมาณรายจ่ายทั่วไปหรือรายจ่ายตามแผนงานขององค์การ
บริหารส่วนต าบลองค์การบริหารส่วนต าบลอาจจัดท างบประมาณได้โดยได้รับความเห็นชอบจากสภา
ท้องถิ่น 
       2.2  งบประมาณรายจ่ายเฉพาะการขององค์การบริหารส่วนต าบล
จ าแนกเป็นสองลักษณะดังนี้ 
       2.3  รายจ่ายประจ าประกอบด้วย 
         2.1.1 หมวดเงินเดือนและค่าจ้างประจ า 
         2.1.2 หมวดค่าจ้างชั่วคราว 
         2.1.3 หมวดค่าตอบแทนใช้สอยและวัสดุ 
         2.1.4 หมวดค่าสาธารณูปโภค 
         2.1.5 หมวดเงินอุดหนุน 
         2.1.6 หมวดรายจ่ายอื่น 
       2.4  รายจ่ายเพ่ือการลงทุนประกอบด้วยหมวดค่าครุภัณฑ์ที่ดินและ
สิ่งก่อสร้างรายละเอียดประเภทรายจ่ายงบกลางหมวดรายจ่ายต่าง ๆ ก าหนดไว้ตามบัญชีการจ าแนก
ประเภทรายรับรายจ่ายและเงินนอกงบประมาณให้เป็นไปตามท่ีกรมการปกครองก าหนด 
      3. การตั้งงบประมาณขององค์การบริหารส่วนต าบล 
       จากที่กล่าวมาแล้วว่าระบบงบประมาณของท้องถิ่นมีองค์ประกอบเพียง
ประมาณการรายรับและประมาณการรายจ่ายเท่านั้นซึ่งไม่ยุ่งยากแต่ปรากฏว่าเวลาปฏิบัติหน้าที่จริงมี
ผิดพลาดมากเนื่องจากระบบงบประมาณมีรายละเอียดมากมายและเจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานยังไม่มีหลัก
ในการด าเนินการเกี่ยวกับวิธีการงบประมาณของท้องถิ่นที่ชัดเจนนักจึงสรุปหลักการตั้ งงบประมาณ
การตรวจสอบงบประมาณและการควบคุมงบประมาณไว้ดังนี้ 
       3.1  งบประมาณรายจ่ายขององค์การบริหารส่วนต าบลทุกประเภททุก
รายการจะต้องตราเป็นข้อบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรืองบประมาณรายจ่ายเพ่ิมเติมเพราะ
ถ้าไม่มีรายการในงบประมาณรายจ่ายแล้วจะก่อหนี้ผูกพันหรือจ่ายเงินไม่ได้และเป็นการไม่ปฏิบัติตาม
ระเบียบกฎหมายค าสั่งหรือหนังสือสั่งการของกระทรวงมหาดไทยก าหนดได้เป็นอย่างอ่ืน เช่น การยืม
เงินสะสม หรือเงินอุทิศให้เฉพาะเจาะจง เป็นต้น 
       3.2  การตั้งงบประมาณรายจ่ายทุกประเภททุกรายการจะต้องเป็นไป
ตามอ านาจหน้าที่ขององค์การบริหารส่วนต าบลตามระเบียบและกฎหมายที่ก าหนดไว้จะไปใช้จ่าย
นอกเหนือขอบเขตอ านาจหน้าที่ไม่ได้ 
       3.3  ตั้งงบประมาณตามรูปแบบที่กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นให้
องค์การบริหารส่วนต าบลใช้เป็นแบบอย่างเดียวกันกับท้องถิ่น 
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2.3 ปัจจัยด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
 
 จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อกลยุทธ์การบริหารองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดชัยภูมิเพ่ือรองรับการเปิดประชาคมอาเซียนผู้วิจัยได้สรุปตัวแปรต่าง ๆ ซึ่ง
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อองค์กรที่ถูกห้อมล้อมด้วยการเปลี่ยนแปลง ความท้าทายยิ่งใหญ่ที่สุดขององค์กร 
คือ กาเปลี่ยนแปลง องค์การต้องเผชิญการเปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายในองค์การ องค์การเป็น
จ านวนมากได้ก าหนด การบริหารงานเชิงกลยุทธ์เพ่ือน าเข้ามาใช้ในการแข่งขัน เพ่ือที่จะรักษากลยุทธ์
ขององค์การให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ  
 2.3.1 ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
   สมพงษ์ เกษมสิน (2526, น. 13-14) การบริหาร (Administration) คือ การท างานเป็น
คณะบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปที่ร่วมกันปฏิบัติการให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน ฉะนั้นค าว่าบริหารงานนี้จึง
ใช้ก ากับแสดงให้เห็นลักษณะการบริหารงานแต่ละประเภทได้เสมอแล้วแต่กรณีไป แต่ถ้าเป็นการท างาน
โดยบุคคลเดียวเราเรียกว่าเป็นการท างานเฉย ๆ เท่านั้นศาสตราจารย์ Koontz ให้ความหมายว่า การ
บริหารคือ การด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้โดยการอาศัยปัจจัยทั้งหลาย ได้แก่ คน เงิน 
วัตถุ สิ่งของ เป็นอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานนั้น  
   กล่าวโดยสรุป จากความหมายของการบริหารที่ได้กล่าวมาแล้วจะเห็นได้ว่าการบริหาร 
มีลักษณะดังนี ้
    1. การบริหารย่อมมีวัตถุประสงค ์
    2. การบริหารอาศัยปัจจัยบุคคลเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด 
    3. การบริหารต้องใช้ทรัพยากรการบริหารเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐาน 
    4. การบริหารมีลักษณะการด าเนินการเป็นกระบวนการ 
    5. การบริหารเป็นการรวมกันเป็นกลุ่ม ฉะนั้นจึงต้องอาศัยความร่วมมือกัน 
    6. การบริหารมีลักษณะร่วมมืออย่างมีเหตุผล 
   นิรันดร์  จงวุฒิเวศน์ (2527, น. 189) “การบริหาร” ความหมายคือ กระบวนการ
วางแผน การจัดองค์การ การสั่งการและการควบคุมการปฏิบัติการในองค์การ และการใช้ทรัพยากร
อ่ืน ๆ ที่ก่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรหรืออีกความหมายหนึ่ง คือ กระบวนการ
ท างานเพ่ือก่อให้เกิดการท างานที่เป็นผลส าเร็จด้วยการใช้บุคคล และทรัพยากรต่าง ๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุซึ่งเป้าหมายของความต้องการ 
   สมยศ  นาวีการ (2546, น. 5) กล่าวว่า กลยุทธ์ ได้มาจากภาษากรีก Stategia ที่ใช้อยู่
ราว 400 B.C. และหมายถึง ศิลปะและศาสตร์ของการบังคับบัญชากองทัพ จากการส ารวจของนัก
วางแผนในบริษัท พวกเขาได้ให้ความหมายของกลยุทธ์ว่า เป็นวิธีการด าเนินงาน เพ่ือบรรลุภารกิจหรือ
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วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ขององค์การ กลยุทธ์ชี้ให้เห็นว่าผู้บริหารวางแผนเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การอย่างไร ภายใต้สถานการณ์ส่วนใหญ่วิธีการบรรลุวัตถุประสงค์ขอองค์กรอยู่หลายวิธี กลยุทธ์
จะระบุขั้นตอนที่ต้องด าเนินเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ กลยุทธ์คือผลผลิตของกระบวนการ
บริหารเชิงกลยุทธ์   
   รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2549ก, น. 158) กลยุทธ์ (Strategies) คือ แผนในการจัดสรร
ทรัพยากร เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การเป็นแผนปฏิบัติการหลักที่ถูกน ามาใช้ทั้ งระยะกลางถึง
ระยะยาวโดยองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับภารกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goals) และวัตถุประสงค์ 
(Objectives) หรืออาจหมายถึง การวางแผนรวมหรือแผนทั้งหมดส าหรับอนาคตขององค์กร  ซึ่งมี
รูปแบบความต่อเนื่องและเป็นกระบวนการที่ด าเนินไปอย่างไม่หยุดยั้งโดยผู้บริหารระดับสูงและ
ผู้เชี่ยวชาญที่เหมาะสมสิ่งส าคัญคือกลยุทธ์จะท าให้มีแผนที่ส าคัญในการแจกจ่ายและใช้ทรัพยากร
อย่างตั้งใจหรือที่เรียกว่าความตั้งใจเชิงกลยุทธ์คือการมุ่งรวมพลังและประยุกต์รวมขององค์การ เพ่ือให้
เป็นอันหนึ่งอันเดียวบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
   รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2549ข, น. 158) การบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นศาสตร์และศิลป์ ใน
การก าหนดการปฏิบัติการ การประเมินผล และการตดสินใจตามหน้าที่  ซึ่งช่วยให้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ หรือหมายถึง การก าหนดกลยุทธ์ที่จะต้องค้นหาสิ่งที่ลูกค้าต้องการ และจัดหาสิ่งต่าง ๆ 
ด้วยผลิตภัณฑ์และบริการที่ดีที่สุดภายใต้สภาวะแวดล้อมทางการแข่งขันที่ไม่แน่นอน นักกลยุทธ์จะต้อง
พยายามสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในองค์การ ซึ่งเวลาเดียวกันกับคู่แข่งก็ต้องท าวิธีนี้
เช่นเดียวกัน การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นขั้นตอนของการก าหนดและปฏิบัติตามกลยุทธ์ อาจจะประกอบ
ไปด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
    1. การก าหนดวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ (Strategies Vision)  
    2. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Strategies Objectives)  
    3. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategies Formulation) 
    4. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategies Implementation) 
    5. การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategies Management) 
    โดยการคิดริเริ่มปรับปรุงแก้ไขแล้วปรับวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์ กลยุทธ์ และการ
บริหารให้เหมาะสมยิ่งข้ึน 
   สมยศ  นาวีการ (2546, น. 5) การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategies Management) เป็น
กระบวนการ ซึ่งรวมกิจกรรมที่เก่ียวข้องกัน 3 ประการ  
    1. การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategies Analysis)  
    2. การก าหนดกลยุทธ์ (Strategies Formulation) 
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    3. การปฏิบัติตามกลยุทธ์และการควบคุม (Strategies Implementation and 
Control) โดยทั่วไปการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์เป็นงานที่จะต้องท าไว้ล่วงหน้าและต้องมีการพัฒนา จึง
จะเป็นการพัฒนากลยุทธ์ที่เหมาะสม การก าหนดกลยุทธ์เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงงานที่ต้องท าไว้
ล่วงหน้าที่เป็นแผนซึ่งได้ผลลัพธ์ คือกลยุทธ์ที่ก าหนด ส่วนการปฏิบัติตามกลยุทธ์ เป็นกระบวนการ
ก าหนดแผนการปฏิบัติ การมองเห็นความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ให้เป็นจริง   
 2.3.2 เป้าหมายการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
   รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2549, น. 159) (Strategies Management Goals) Michael 
Porter ซึ่งเป็นนักวิชาการ และที่ปรึกษาด้านกลยุทธ์ของมหาวิทยาลัย Harvard กล่าวว่า กลยุทธ์
เริ่มต้นด้วยการมีเป้าหมายที่ถูกต้อง เป้าหมายที่ส าคัญทางธุรกิจควรเป็นเป้าหมายที่สามารถท าก าไร
ให้กับองค์การได้อย่างมาก ซึ่งสามารถสร้างคุณค่าให้กับนักลงทุนในรูปแบบของผลตอบแทนที่มากกว่า
เกณฑ์เฉลี่ย ซึ่งเป็นความสามารถในการท าให้ผลตอบแทนสูงกว่าเกณฑ์ค่าเฉลี่ยจะขึ้นอยู่กับการ
แข่งขันในสภาพแวดล้อมขององค์การการแข่งขันในสภาพแวดล้อมซึ่งแตกต่างมีดังนี้ 
    1. สภาพแวดล้อมที่ไม่มีคู่แข่งขัน (Monopoly Environment) นั่นคือ มีเพียงองค์กร
เดียว ไม่มีคู่แข่งขัน ซึ่งสิ่งนี้จะสร้างโอกาสท าให้เกิดผลก าไรทางธุรกิจเพ่ิมข้ึนได้อย่างมากมาย 
    2. สภาพแวดล้อมที่มีคู่แข่งขันน้อย (Oligepoly Environment) จะมีองค์การอ่ืน 
ไม่มากหรือ ไม่มีคู่แข่งอ่ืนโดยตรง องค์การซึ่งมีข้อได้เปรียบทางการแข่งขันโดยมีคู่แข่งขันน้อยรายเป็น
ระยะเวลานานจะมีส่วนแบ่งทางการตลาดน้อยองค์การแบบนี้จะสามารถเพ่ิมผลก าไรได้มาก 
    3. สิ่งแวดล้อมที่มีคู่แข่งขันมาก (Hypercompetition Environment) สถานการณ์
เศรษฐกิจโลกในปัจจุบันช่วยสร้างธุรกิจจ านวนมาก มีคู่แข่งมากซึ่งแข่งขันโดยตรงซึ่งกันและกัน จะมี
ข้อได้เปรียบทางการแข่งขันชั่วคราว กลยุทธ์แห่งความส าเร็จมักจะเลียนแบบกัน บริษัทหรือองค์กร
ต่าง ๆ ต้องหากลยุทธ์ใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้มาซึ่งความได้เปรียบในการแข่งขัน เพ่ือให้ได้ผล
ก าไรหรือหากเป็นองค์กรภาครัฐต้องพยายามพัฒนากลยุทธ์เพ่ือให้ได้มาซึ่งความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการ 
 2.3.3 ความส าคัญในการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
   องอาจ  ปทะวานิช (2542, น. 52) การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นทักษะที่ใช้ในการบริหาร
องค์กร ซึ่งในกระบวนการบริหารนั้นจะต้องเกี่ยวข้องกับหลาย ๆ หน้าที่ จะต้องมีบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถมีผู้เชี่ยวชาญ และต้องใช้ความพยายามของฝ่ายต่างๆในองค์การการบริหารเชิงกลยุทธ์
จึงมีความส าคัญมากเพราะจะส่งผลต่อกระทบต่อสิ่งต่าง ๆ ดังนี้ 
    1. การบริหารเชิงกลยุทธ์มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ (Strategies 
Managementis Aimed Toward Achieving Organization Wide Goals) ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพ
จะต้องเข้าใจเป้าหมายขององค์การว่าต้องบรรลุความต้องการสูงสุดในท้องถิ่น หรือความต้องการใน
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ระดับโลก เพ่ือให้เกิดความเข้าใจถึงความจ าเป็นที่แตกต่างกันในแต่ละหน้าที่ ผู้บริหารจะต้องเข้าไป
เกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ทั้งหมดขององค์การ (Overall Strategic Management 
Process) 
    2. การบริหารเชิงกลยุทธ์จะเกี่ยวข้องกับผู้ที่รับผลประโยชน์จากองค์การ (Strategies 
Management Considers a Broad Range of Stakeholders) ผู้ที่ ได้รับผลประโยชน์จากองค์การ 
(Stakeholders) หมายถึง กลุ่มต่าง ๆ ที่มีผลกระทบต่อการตัดสินใจและการก าหนดนโยบายขององค์กร 
เช่น ลูกค้า พนักงาน ชุมชนในท้องถิ่น และผู้ถือหุ้นกลุ่มเหล่านี้จะมีความเกี่ยวข้องกับความล้มเหลวหรือ
ความส าเร็จขององค์การ ฝ่ายต่าง ๆ อาจจะมีจุดมุ่งหมายที่ขัดแย้งกัน 
    3. การบริหารเชิงกลยุทธ์น ามาซึ่งขอบเขตหลายช่วงเวลา (Strategies Management 
Entails Multiple Time Horizons) ผู้บริหารควรศึกษาความต้องการขององค์การโดยระยะยาวและ
ระยะสั้น ดังนั้นการวางแผนการบริหารเชิงกลยุทธ์ต้องการเปลี่ยนแปลงทิศทาง โดยอาศัยความคิดทั้ง
ระยะยาวและระยะสั้นผู้บริหารของแต่ละหน้าที่มีแนวโน้มจะมุ่งแก้ปัญหาระยะสั้น โดยเข้าใจลักษณะงาน
ในหน้าที่ และสร้างให้เกิดประโยชน์ให้ดีที่สุดทั้งปัจจุบันและอนาคต 
    4. การบริหารเชิงกลยุทธ์จะเกี่ยวข้องทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Strategies 
Managementis Concerned with Both Efficiency and Effectiveness) การใช้วิธีการ (Means) ที่มี
ประสิทธิภาพ (Effectiveness) เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย (Goals) อย่างมีประสิทธิผล (Effectiveness) 
 2.3.4 ความท้าทายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
   ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2542, น. 53 – 54) การก าหนดกลยุทธ์นั้นผู้ที่ท าหน้าที่ในการ
ก าหนดต้องมีการศึกษาถึงอดีตหรือภูมิหลังของหลักการบริหารกลยุทธ์แต่ละองค์กรว่ามีหรือไม่ ศึกษา
ถึงกลยุทธ์ในปัจจุบัน และแนวทางของการบริหารเชิงกลยุทธ์ในอนาคตเพ่ือที่จะน าเทคนิคการบริหาร
ดังกล่าวมาใช้ในองค์กรซึ่งผู้ที่ท าหน้าที่ดังกล่าวต้องศึกษาถึงแรงกระตุ่นที่เข้ามากระทบองค์กรมามี
ปัจจัยอะไรมีความท้าทายมากน้อยเพียงใด ความท้าทายที่มากระทบองค์กรและเป็นเหตุให้องค์กรต้อง
เร้งพัฒนาการบริหารส่วนใหญ่ประกอบไปด้วยปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ 
    1. การกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Accelerating Rates of Change) เนื่องจาก
ความต้องการของผู้บริโภคมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาและมีการแข่งขันที่รุ่นแรงขึ้นอาจท าให้เกิด
การเพ่ิมของอัตราการเปลี่ยนแปลงในการบริหารเชิงกลยุทธ์ในหน้าที่ต่าง ๆ 
    2. การแข่งขันที่มากขึ้น (Increasing Competition) ในทศวรรษหน้าคู่แข่งมีมากขึ้น
และเข้ามาแข่งขั้นทั้งในและต่างประเทศ ผู้ก าหนดกลยุทธ์จะต้องก าหนดกลยุทธ์การแข่งขันเพ่ือท าให้เกิด
ความเจริญเติบโตโดยมุ่งที่ส่วนครองตลาดเป็นประเด็นส าคัญ ธุรกิจในยุคปัจจุบันเป็นการแข่งขันส่วน
ครองตลาดนวัตกรรมในผลิตภัณฑ์ กระบวนการทางตลาดและการบริหารจะก าหนดความอยู่รอด 
ก าหนดความเป็นความตายของการแข่งขัน          
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    3. ความเป็นระดับโลกของธุรกิจ (Globalization of Business) การรวมตัวกันทาง
เศรษฐกิจของประชาติยุโรป ในปี 1992 น่าจะเป็นของกลุ่ม Pacific Rim ซึ่งเกิดขึ้นในทศวรรษที่ 21 
การเพ่ิมข้ึนของการแข่งขันต่างประเทศ การแข่งขันในตลาดต่างประเทศ ในแต่ละประเทศซึ่งผู้ก าหนด
กลยุทธ์ตองพัฒนาและรักษาทัศนะระดับโลก ไม่เป็นการเพียงพอที่จะพิจารณาตลาดในประเทศ 
ผู้บริหารต่างประเทศเข้าสู่ตลาดทุกตราสินค้า ผู้ก าหนดกลยุทธ์จะต้องพิจารณาทัศนะระดับโลกในการ
ก าหนดกลยุทธ์  
    4. การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยี (Technological Change) ธุรกิจส่วนใหญ่จะ
ใช้เทคโนโลยีเพ่ือให้บรรลุขอได้เปรียบในการแข่งขัน อาจเป็นเทคโนโลยีด้านการผลิตภัณฑ์หรือ
กระบวนการด้านเทคโนโลยีซึ่งจะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกอุตสาหกรรมแต่ยังไม่มีความจะ
ต่อเนื่องด้านเทคโนโลยี ซึ่งจะเป็นอุปสรรคส าหรับธุรกิจ ดังนั้นธุรกิจจะต้องเตรียมตัวพัฒนาวิธีการใหม่ ๆ 
ในการแข่งขัน ถ้าเทคโนโลยี ด้อยกว่า คูแ่ข่งขันท าให้ธุรกิจเสียเปรียบ  
    5. การเปลี่ยนแปลงลักษณะของหน่วยงานแรงงาน (Changing Nature of Work 
Force) แรงงานในประเทศสหรัฐอเมริกา ปี 1990 – 1999 จะแตกต่างจากแรงงานในอดีต ลักษณะ
ประชากรความคาดหวัง การจัดเตรียมด้านแรงงาน อายุเฉลี่ย ซึ่งแรงงานจะมีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ในอดีตเป็นรงงานชาย แต่ในปัจจุบันปฏิกิริยาแรงงานสตรีและอายุน้อยจะมีบทบาททาง
แรงงานมากขึ้น   
    6. การขาดแคลนทรัพยากร (Resource Shortages) เป็นสิ่งที่ส าคัญที่ระบุว่า 
การขาดแคลนทรัพยากร จะเห็นว่ามีการเสนอขายทรัพยากรที่ส าคัญที่หลากหลายแม้ว่าจะเป็น
พลังงานน้ า ทรัพยากรมนุษย์จะมีความส าคัญมากขึ้น การค้นหาทรัพยากรที่เป็นวัตถุดิบ ในการ
แสวงหาระยะสั้น ผู้ก าหนดกลยุทธ์จะมีขอบเขต กับการขาดแคลนทรัพยากรในช่วงเวลาหนึ่ง กลยุทธ์
การรักษาและการใช้ทรัพยากรที่มีการ ซึ่งอ านาจหน้าที่ในท้องถิ่นซึ่งมีผลกระทบต่อความขาดแคลน
สวัสดิภาพทั่วไป 
    7. การเปลี่ยนแปลงจากสังคมอุตสาหกรรมเป็นสังคมที่ต้องใช้ความรู้ (Transition 
form Industrial to Knowledge Society) ความรู้กลายเป็นกลยุทธ์ที่มีพลัง ความรู้เป็นข้อได้เปรียบ
เชิงกลยุทธ์สามารถสร้างข้อได้ เปรียบทางการแข่งขันเชิงกลยุทธ์  ผู้ก าหนดกลยุทธ์จะต้องเรียนรู้
วิธีการใช้ความรู้ใหม่ ๆ และน าความรู้ที่ได้น ามาจัดการความรู้เพ่ือที่จะน าไปสู่นวัตกรรมที่ต่อเนื่อง   
    8. สภาพที่ไม่แน่นอนและสภาวะเศรษฐกิจ (Unstable Market and Economic 
Conditions) ธุรกิจของประเทศไทยเผชิญกับความไม่แน่นอนในสภาพตลาดและเศรษฐกิจ ในปี 2539 
ประเทศได ้
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    9. ความต้องการของลูกค้าเพ่ิมขึ้น (Increasing Demands of Constituents) กลุ่ม
ของลูกค้า ซึ่งเป็นความต้องการของท้องถิ่น สุขภาพของพนักงาน และความปลอดภัยของพนักงาน การ
รวมตัวและการจัดหาการเพ่ิมขึ้นของค่านิยมของคนในสังคม คุณภาพและการให้บริการของลูกค้า 
ตลอดจนโอกาสจากแรงงาน และพฤติกรรมด้านจรรยาบรรณ ผู้ก าหนดกลยุทธ์จะต้องพิจารณา ก าหนด
กลยุทธ์เกี่ยวกับปัจจัยเหล่านั้น 
    10. ความสลับซับซ้อนของสภาพแวดล้อมในการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Complexity of 
the Strategic Management Environment) การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในสภาพแวดล้อมธุรกิจ 
มีความซับซ้อนมากขึ้น จากแนวโน้มของความท้าทายต่าง ๆ ที่เข้ามากระทบองค์การ 
 2.3.5 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
   David (1997, อ้างถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน์, 2542, น. 24 -50) การบริหารเชิงกลยุทธ์
เป็นเทคนิคการด าเนินงานของผู้บริหารเพ่ือให้การบริหารงานเพ่ือให้ เป็นไปตามวัตถุประสงค์และ
บรรลุ วิสัยทัศน์ขององค์กรการก าหนดแนวทางและทิศทางในการ ด าเนินงานนั้นจ าเป็นจะต้ อง
วิเคราะห์และประเมินปัจจัยต่าง ๆ ที่เกิดจากสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือ
ก าหนดวิธีการท างานเพ่ิมเติมจากเดิม หรือที่เรียกว่า “กลยุทธ์ ” พร้อมทั้งจัดท ากิจกรรม แผนงาน 
หรือโครงการให้ สอดคล้องในแต่ละกลยุทธ์ เพ่ือเป็นแนวทางขององค์ กรที่จะสามารถบรรลุ วิสัยทัศน์ 
และป้าหมายที่ ก าหนดไว้ว่าการบริหารเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วยกระบวนการที่เป็นองค์ ประกอบขั้น
พ้ืนฐาน 4 กิจกรรม ดังภาพที่ 2.2  
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.2  กระบวนการขั้นพ้ืนฐานของการบริหารเชิงกลยุทธ์. ปรับปรุงจาก Strategic  

Management. by David, Fred R, 1997, Englandwood: Cliffs Prentice Hall. 
 
    1. การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis) 
     กระบวนการเริ่มแรกของการบริ หารเชิงกลยุทธ์ ซึ่งในการวิ เคราะห์เชิงกลยุทธ์ 
นั้นองค์การต้องด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งจะต้องประกอบไปด้วยสิ่งต่าง ๆ ดังต่อไปนี้   
     1.1  วิสัยทัศน์  (Vision) หมายถึง ความคาดหวังในอนาคตขององค์กรที่
ต้องการจะเป็น (โดยมิได้ ก าหนดวิธีการไว้) เป็นข้อความที่เป็นทิศทางในการก าหนดพันธ์กิจของ

การควบคุมและ
การประเมินผล 

การน า 
กลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

การวางแผน 
เชิงกลยุทธ์ 

การวิเคราะห์ 
เชิงกลยุทธ์ 
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องค์กรซึ่ง เป็นสถานภาพอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลาย ๆ อย่าง ที่องค์กรมุ่งหมาย มุ่งหวัง หรือประสงค์
จะเป็นหรือจะมีในอนาคตในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร มีประเด็นที่ควรพิจารณา ดังนี้ 
      1.1.1 ลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี 
        1.1.1.1 มีขอบเขตของการปฏิบัติงาน 
        1.1.1.2 มีความชัดเจนและสามารถนาไปปฏิบัติได้ 
        1.1.1.3 เป็นภาพเชิงบวกท่ีทุกคนในองค์กรมุ่งศรัทธาและสะท้อนถึง
ความเป็นเลิศ 
        1.1.1.4 เป็นข้อความเชิงบวก ปลุกเร้า และดึงดูดใจ 
        1.1.1.5 สมาชิกทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนด 
        1.1.1.6 ค านึงถึงลูกค้าเป็นประการส าคัญ 
        1.1.1.7 มีความสอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร 
        1.1.1.8 มีความสอดคล้องกับแนวโน้มในอนาคต 
      1.1.2 ปัจจัยในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
        1.1.2.1 ข้อมูลข่าวสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
        1.1.2.2 องค์ความรู้ของบุคลากรในองค์กร 
        1.1.2.3 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่ปราศจากการยึดติดรูปแบบและ
วิธีการเดิมๆ 
        1.1.2.4 ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียขององค์กร 
        1.1.2.5 การผสมผสานจินตนาการและดุลพินิจในด้านศักยภาพและ
ความสามารถของบุคลากร ตลอดจนทักษะ และประสบการณ์ในลักษณะองค์กรแห่งกรเรียนรู้ 
(Learning Organization)  
        1.1.2.6 ความสามารถในการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์กร
และแนวโน้มต่างๆ ได้อย่างแม่นย าด้วยวิธีการคิดแบบเชิงระบบ 
        1.1.2.7 เป็นการก าหนดทางเลือกขององค์กรในการเดินไปสู่อนาคต
ว่าจะใช้กลยุทธ์ใดเป็นตัวน า 
        1.1.2.8 เป็นการรวมพลังของความมุ่งมั่นต่อการสร้างนวัตกรรม
เพ่ือให้เกิดการ เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม 
      1.1.3 ประโยชน์ของวิสัยทัศน์ต่อการบริหารองค์กร 
        1.1.3.1 เป็นการก าหนดอนาคตขององค์กรที่ทุกคนศรัทธา 
        1.1.3.2 เป็นการฟันฝ่าความท้าทายใหม่ ไม่หลงใหลไปกับความส าเร็จ
ในอดีต 
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        1.1.3.3 การมีวิสัยทัศน์ร่วมก่อให้เกิดการท างานเป็นทีม โดยมีความ
มุ่งม่ันไปสู่เป้าหมายเดียวกัน 
     1.2  พันธกิจ (Mission) หมายถึง การก าหนดขอบเขตของงานหรือบทบาท
หน้าที่อย่างกว้าง ๆ ที่องค์กรต้องท าเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ ในการก าหนดพันธกิจมีประเด็น
ที่ควรพิจารณาดังนี ้
       1.2.1 ข้อความพันธกิจ เป็นการแสดงแนวคิดและวิธีการด าเนินงาน  
เพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนด ซึ่งจะระบุ ขอบเขตการปฏิบัติงานขององค์ กรที่เกี่ยวกับการผลิตและ 
การให้บริการ จะอธิบายถึงค่านิยมและล าดับความส าคัญต่าง ๆ ขององค์กร บ่งบอกถึงทิศทางใน
อนาคตขององค์กรโดยจะเลือกแนวทางท่ีเป็นไปได้เพ่ือไปสู่เป้าหมายและเป้าประสงค์ ขององค์กร 
       1.2.2 ความส าคัญในการก าหนดพันธกิจให้ชัดเจน 
         1.2.2.1 เพ่ือเป็นหลักส าคัญในการก าหนดเป้าหมาย และทิศทาง
ขององค์กร 
         1.2.2.2 เพ่ือเป็นการก าหนดหลักเกณฑ์หรือมาตรฐานในการ
จัดสรรทรัพยากร 
         1.2.2.3 เพ่ือความสะดวกในการแปลความหมายของวัตถุประสงค์ 
ในโครงสร้าง การท างาน การออกแบบงาน และการก าหนดความรับผิดชอบ โดยค านึงถึงต้นทุน เวลา 
และตัวชี้วัดการท างานที่สามารถควบคุมและประเมินผลได 
       1.2.3 แนวทางการก าหนดพันธกิจจะต้องตอบค าาถามต่อไปนี้ 
         1.2.3.1 อะไรคือเหตุผลในการจัดตั้งหรือคงอยู่ขององค์กร และ
อะไรคือเป้าหมายหลักขององค์กร 
         1.2.3.2 ลักษณะเด่นหรือเอกลักษณ์ขององค์กรคืออะไร 
         1.2.3.3 ผลผลิตที่ส าคัญในปัจจุบันและอนาคตคืออะไร 
        1.2.4 ส่วนประกอบที่ส าคัญของข้อความพันธกิจมีดังนี้ 
         1.2.4.1 ใครคือลูกค้าขององค์กร 
         1.2.4.2 ผลผลิตที่ส าคัญขององค์กรคืออะไร 
         1.2.4.3 องค์กรมีการแข่งขันในตลาดใด 
         1.2.4.4 เทคโนโลยีขั้นพ้ืนฐานขององค์กรคืออะไร 
         1.2.4.5 องค์กรจะบรรลุวัตถุประสงค์ ในลักษณะใด เพ่ือความ
เจริญเติบโต 
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       1.2.5 เป้าหมาย (Goal) เป้าหมาย หมายถึง การก าหนดสิ่งที่ต้องการใน
อนาคต ซึ่งองค์การจะต้องพยายามให้เกิดขึ้นหรือหมายถึง เป็นการก าหนดภารกิจของการประกอบ
ธุรกิจหรือบริการที่มีผลลัพธ์ที่ต้องการเกณฑ์เป็นเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ เพื่อใช้ เป็นกรอบในการปฏิบัติและ
วัดผลส าเร็จของกิจกรรม แผนงาน หรือโครงการ ที่คาดว่าจะท าได้ ภายในระยะเวลาที่ก าหนดหรือ
ผลผลิตที่ต้องท าให้ส าเร็จเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ ลักษณะของเป้าหมายที่ดีมีดังนี้ 
         2.5.1  สามารถวัดผลได้ในแง่ปริมาณ คุณภาพเวลา  กลุ่มเป้าหมาย 
ต้นทุน ฯลฯ 
         2.5.2  เป็นทางเลือกที่มีเหตุผล และลดความขัดแย้ง 
         2.5.3  เฉพาะเจาะจง ชัดเจน 
         2.5.4  ตกลงร่วมกัน 
         2.5.5  สมเหตุสมผล 
         2.5.6  ก าหนดเวลาชัดเจน 
       1.2.6 วัตถุประสงค์ (Objecyives) วัตถุประสงค์ หมายถึง สิ่งที่องค์กร
ต้องการให้ บรรลุ ตั้งแต่ระยะสั้นจนถึงระยะยาวที่เป็นเป้าหมายสูงสุดขององค์กร ซึ่งวัตถุประสงค์จะ
เป็นตัวบ่งชี้ว่าองค์กรต้องการประสบผลส าเร็จ อะไร (What) และเมื่อใด (When) วัตถุประสงค์ที่ดี
ควรระบุไว้ในรูปของปริมาณ (Quantity) หรือตัวเลขที่ชัดเจนที่สามารถวัดได้องค์ประกอบของ
วัตถุประสงค์จะเก่ียวข้องกับองค์ประกอบข้าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
         1.2.6.1  วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Objectives) หมายถึง 
การจัดการตามเป้าหมาย ซึ่งจะเป็นการก าหนดความแข็งแกร่งของต าแหน่งต่าง ๆ ในองค์กร และความ
แข็งแกร่งของการแข่งขัน   
         1.2.6.2  วัตถุประสงค์ทางการเงิน (Financial Objectives) การ
จัดการตามเป้าหมายทางด้านการเงินขององค์การ 
         1.2.6.3  วัตถุประสงค์ระยะสั้น (Short – range Objectives)  
เป็นเป้าหมายการท างานระยะสั้นขององค์การปรับปรุงการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ ในการบริหารเชิง 
กลยุทธ์เพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ระยะยาวได้ 
         1.2.6.4  วัตถุประสงค์ระยะยาว (Long–range Objectives) เป็น
ผลลัพธ์ที่ต้องการซึ่งอาจจะเป็น 3 – 5 ปี โดยระบุเป็นวัตถุประสงค์ในแต่ละปี สามารถก าหนดว่าเป็น
ผลลัพธ์เฉพาะอย่างที่องค์การต้องการให้บรรลุภารกิจพ้ืนฐาน ระยะยาวคือระยะเวลามากกว่า 1 ปี 
วัตถุประสงค์เป็นสิ่งส าคัญส าหรับความส าเร็จขององค์การ เพราะว่าการก าหนดทิศทาง ช่วยการ
ประเมินการยอมรับ และการจัดสรรความร่วมมือ การจัดหาเกณฑ์การวางแผนที่มีประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพ การจัดองค์กร การจูงใจ และการจัดกิจกรรม วัตถุประสงค์เป็นสิ่งที่ท้าทาย สามารถ 
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วัดได้ มีความสอดคล้องกัน สมเหตุสมผล ชัดเจน วัตถุประสงค์ระยะยาวจะเป็นการตอบโจทย์ของผล
ตอบแทจากการลงทุน 
       1.2.7 นโยบายขององค์กร (Organization Policy) นโยบายขององค์กร  
หมายถึง แนวทางกว้าง ๆ ที่ก าหนดขึ้นเพ่ือช่วยผู้บริหารในการพิจารณาเป้าหมาย และเป้าประสงค์ 
หรือวัตถุประสงค์ ตลอดจนก าหนดแนวทางการปฏิบัติและการควบคุม ค าถามที่ส าคัญในการก าหนด
นโยบายขององค์กร มีดังนี้ 
         1.2.7.1 องค์กรปัจจุบันอยู่ที่ไหน (Where are you now ?)  
         1.2.7.2 องค์กรต้องการไปที่ไหน (Where do we want to be ?) 
         1.2.7.3 องค์กรจะไปถึ งสิ่ งนั้ น ได้ อย่ างไร (How do we get 
there) 
    2. การวางแผนกลยุทธ์และการก าหนดกลยุทธ์ (Strategic Planning) 
     เป็นวิธีการที่ให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ในระยะยาว การก าหนดกลยุทธ์
ทางเลือก และเลือกจากทางเลือกซึ่งสมารถบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ เป็นแผนที่ส าคัญ โดยทั่วไป
จะเป็นแผนระยะยาวเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และตอบสนองวิสัยทัศน์และ
ภารกิจขององค์การกลยุทธ์จะระบุถึงรูปแบบการตัดสินใจที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและสอดคล้องกัน
เพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเหล่านี้ ในระดับธุรกิจ 
การรับรู้ธุรกิจต้อเกี่ยวกับการรับรู้การแข่งขัน การก าหนดวัตถุประสงค์ เชิงกลยุทธ์ และการก าหนด 
กลยุทธ์ ผู้ก าหนดกลยุทธ์ขอองค์การจะส ารวจข้อมูลเกี่ยวกับภารกิจ วิสัยทัศน์ เป้าหมาย นโยบาย 
สภาพแวดล้อมภายใน และภายนอก การก าหนดกลยุทธ์ อาจจะหมายถึงการก าหนดกลยุทธ์ 
     2.1  ผู้ที่ท าหน้าที่ในการวางแผนกลยุทธ์  (Strategist) เป็นบุคลซึ่งมีความ
รับผิดชอบส าหรับความส าเร็จหรือความล้อมเหลวขององค์การ ผู้ที่ท าหน้าที่ในการวางแผนกลยุทธ์ 
จะมีต าแหน่งที่แตกต่างกัน เช่น ผู้บริหารระดับสูง ประธานบริษัท เจ้าของกิจการ ประธานกรรมการ 
ผู้อ านวยการบริหาร และผู้ประกอบการ ซึ่งลักษณะส าคัญของผู้ที่ท าหน้าที่ในการวางแผนกลยุทธ์  
ต้องมีลักษณะส าคัญคือ  
       2.1.1 การสร้างการเปลี่ยนแปลง 
       2.1.2 การสร้างการมอบหมายงานที่เป็นลายลักษณ์อักษร 
       2.1.3 การสร้างความสมดุลระหว่างความม่ันคงและนวัตกรรม 
     2.2  ปัจจัยส าคัญในการก าหดกลยุทธ์ (Keys to Formulating Strategies) 
ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการวางแผนกลยุทธ์ที่ส าคัญประกอบไปด้วย 
       2.2.1 ภารกิจขององค์การหรือภารกิจของธุรกิจจะประกอบไปด้วย
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมาย นโยบาย กลยุทธ์ 
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      2.2.2 โอกาสและอุปสรรคภายนอก 
      2.2.3 จุดแข็งและจุดอ่อนภายใน 
        โดยปัจจัยทั้ง 3 ประการมีความส าคัญในการวางแผนนโยบาย การที่
ผู้ท าหน้าที่ในการวางแผนสามารถน าทั้ง 3 ปัจจัยมาวิเคราะห์และน ามาเป็นการวางแผนเชิงกลยุทธ์ได้
นั้นอาจใช้หลักการการวิเคราะห์ของ SWOT Analysis ซึ่งเป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและ
ศักยภาพ หรือ การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม เป็นเครื่องมือในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับองค์กร 
หรือโครงการ ซึ่งช่วยผู้บริหารก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อนจากสภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและ
อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ตลอดจนผลกระทบที่มีศักยภาพจากปัจจัยเหล่านี้ต่อการท างาน
ขององค์กร 
        1) จุดแข็ง (S : Strengths) หมายถึง ซึ่งเป็นผลมาจากปัจจัยภายใน 
เป็นข้อดีที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในบริษัท เช่น จุดแข็งด้านส่วนประสม จุดแข็งด้านการเงิน  
จุดแข็งด้านการผลิต จุดแข็งด้านทรัพยากรบุคคล บริษัทจะต้องใช้ประโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนด
กลยุทธ์การตลาด 
        2) จุดอ่อน (W : Weaknesses) หมายถึง จุดด้อยหรือ ซึ่งเป็นผลมา
จากปัจจัยภายใน เป็นปัญหาหรือข้อบกพร่องที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในต่าง  ๆ ของบริษัท ซึ่ง
บริษัทจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น 
        3) โอกาส (O : Opportunities) หมายถึง ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก 
เป็นผลจากการที่สภาพแวดล้อมภายนอกของบริษัทเอ้ือประโยชน์หรือส่งเสริมการด าเนินงานของ
องค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แต่จุดแข็ง
นั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายใน นักการตลาดที่ดีจะต้องเสาะแสวงหาโอกาสอยู่เสมอ และใช้
ประโยชน์จากโอกาสนั้น 
        4) อุปสรรค (T : Threats) หมายถึง ซึ่งเกิดจากปัจจัยภายนอก เป็น 
ข้อจ ากัด ที่เกิดจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งธุรกิจจ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์การตลาดให้สอดคล้อง
และพยายามขจัดอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นให้ได้จริง 
        ตามที่กล่าวมาแล้วว่ากลยุทธ์ หมายถึง แนวทางหรือวิธีการท างานที่ดี
ที่สุด เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย เป้าประสงค์ พันธกิจ และวิสัยทัศน์ ที่ก าหนดไว้ ดังนั้นการก าหนด 
กลยุทธ์ จึงมีความส าคัญมากต่อจุดหมายปลายทางในอนาคตขององค์ การ โดยเฉพาะการวิ เคราะห์ 
SWOT จะน ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์ในระดับองค์กรโดยรวม ซึ่งถือเป็นกลยุทธ์หลัก ผู้บริหารจะเป็น  
ผู้ตัดสินใจว่าควรใช้ กลยุทธ์ ใดไปด าเนินการ โดยมีแนวทางในการตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ ดังนี้  
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http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%B1%E0%B8%97
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B4%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%95&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%95%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%AA&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9B%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%84
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        1) กลยุทธ์ ต้องตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมภายนอก   
        2) กลยุทธ์ที่ดีต้องค านึงถึงการรักษาสถานภาพ และความได้เปรียบ 
ในการแข่งขัน    
        3) กลยุทธ์ แต่ละด้านต้องมีความสอดคล้องกัน   
        4) กลยุทธ์ ที่ดี ต้องมีความยืดหยุ่น    
        5) กลยุทธ์ต้องสอดคล้องกับพันธกิจและเป้าหมาย   
        6) กลยุทธ์ที่ดีต้องมีความเป็นไปได้ในการด าเนินงาน 
    3. การน ากลยุทธ์ ไปปฏิบัติ (Strategic Implementation) 
     3.1  ความส าคัญของการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติเป็น
กระบวนการเปลี่ยนกลยุทธ์ที่ได้จัดท าข้ึนน าไปสู่การปฏิบัติจริง เพ่ือให้เกดิผลลัพธ์ตามท่ีตั้งเป้าหมายไว้ 
โดยการน ากลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ มาแปลงออกมาเป็นกิจกรรม แผนงาน หรือโครงการ ที่จะต้อง
ด าเนินการ ซึ่งจะประกอบด้วย งานที่จะต้องท า เวลาด าเนินการ ผู้ปฏิบัติ หรือผู้รับผิดชอบ
งบประมาณ ตัวชี้วัด โดยมี โครงสร้างขององค์กร ระบบงาน เทคโนโลยี ฯลฯ รองรับ ซึ่งการน ากลยุทธ์ 
ปฏิบัติ มีความยากกว่าการจัดกลยุทธ์เพราะว่าน ากลยุทธ์ ไปสู่ปฏิบัติต้องอาศัย ความร่วมมือจาก
หลายฝ่าย ความส าเร็จของการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติขึ้นอยู่กับปัจจัย 2 อย่าง คือ องค์กรมีระบบการ
จัดการที่ดี และบุคลากรมีความรู้ความสามารถ จากการส ารวจองค์กรต่าง ๆ ที่น ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ
แล้วเกิดปัญหาต่าง ๆ ดังนี้ 
       3.1.1 การน าแผนที่ก าหนดจากกลยุทธ์ไปปฏิบัติ ใช้เวลามากกว่าที่
ก าหนดไว้ 
       3.1.2 มีปัญหาส าคัญบางอย่างที่ไม่ได้คาดการณ์ไว้ก่อน 
       3.1.3 กิจกรรมต่าง ๆ ที่กระท าขาดการประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
       3.1.4 ผู้ปฏิบัติงานไม่ได้ให้ความสนใจต่อการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์อย่าง
แท้จริง 
       3.1.5 พนักงานที่เกี่ยวข้องไม่มีความสามารถอย่างเพียงพอที่จะปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่ของตน 
       3.1.6 พนักงานไม่ได้รับการฝึกอบรมอย่างเพียงพอ 
       3.1.7 ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ ไม่ได้ใช้ความเป็นผู้น า และสั่งการอย่าง
เพียงพอ 
       3.1.8 งานปฏิบัติที่ส าคัญ รวมทั้งกิจกรรมบางอย่าง เขียนไว้คลุมเครือ 
ไม่ชัดเจน 
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       3.1.9 ระบบสารสนเทศที่จะใช้ในการควบคุมและตรวจสอบต่อกิจกรรม
ต่าง ๆ ยังไม่เพียงพอ 
     3.2  งานส าคัญในการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
       ผู้บริหารทุกระดับจะต้องคิดอยู่ตลอดเวลาว่า “มีงานอะไรในความ
รับผิดชอบของตนตามแผนกลยุทธ์ที่ต้องท้าบ้าง และควรท้าอะไรเพ่ือให้สิ่งนั้นบรรลุผลส าเร็จ” โดย
ผู้บริหารจะต้องให้ พนักงานทุกคนทราบอย่างชัดเจน และจูงใจให้พนักงานทุกระดับยอมรับต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ผู้บริหารจะ ต้องมีทักษะที่ส าคัญ 4 ด้าน ดังนี้ 
       3.2.1 ทักษะการสร้างปฏิสัมพันธ์ ผู้บริหารที่ดีจะต้องเข้าใจความรู้สึกของ
คนอ่ืน และมีทักษะต่อรองที่ดีย่อมจะเป็นผู้ประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
       3.2.2 ทักษะการบริหารทรัพยากรผู้บริหารที่ดีจะต้องมีความสามารถใน
การบริหารทรัพยากร ตามลักษณะงานและโครงการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 
       3.3.3 ทักษะการก ากับดูแลผู้บริหารที่ดีจะต้องมีระบบการติดตามและ
ควบคุมงานที่ดี เพ่ือวิเคราะห์ความก้าวหน้าในการด าเนินงาน รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน
ได้ดีและทันเวลา 
       3.3.4 ทักษะการจัดองค์การผู้บริหารที่ดีจะต้องมีทักษะการสร้างองค์กร 
ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ การสร้างองค์กรที่ไม่เป็นทางการอย่างเหมาะสมจะช่วยแก้ปัญหา 
ที่ยุ่งยากและสลับซับซ้อน ผู้บริหารที่ดีจะต้องรู้จักผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกองค์กร  
มีความผูกพัน ยอมรับนับถือ 
    4. การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ (Strategic Control and Evaluation) 
     การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ เป็นงานขั้นสุดท้ายในการบริหารเชิงกลยุทธ์   
เพ่ือตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ว่า บรรลุผลส าเร็จตามเป็น
หมายที่ก าหนดไว้ หรือไม่ซึ่งในระหว่างน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ จะต้องมีการควบคุ ม ก ากับดูแลติดตาม
ความก้าวหน้า หากพบปัญหาหรืออุปสรรคต่าง ๆ จะได้แก้ไขได้ทันท่วงที ตลอดจนมีการประเมินผล
ส าเร็จของแผนกลยุทธ์เป็นระยะ ๆ เพ่ือเป็นข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ไปยังขั้นตอน การ 
วิเคราะห์ เชิงกลยุทธ์ การวางแผนกลยุทธ์ และการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  
     4.1  การควบคุมกลยุทธ์ กระบวนการควบคุมกลยุทธ์ที่ดี และมีประสิทธิภาพ 
ควรประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 3 ประการ คือ  
       4.1.1 มีความยืดหยุ่นเพียงพอ เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารสามารถตอบสนองต่อ
เหตุการณ์ ที่เกิดขึ้นแบบไม่คาดหวังได้       
       4.1.2 ให้ข้อมูลที่ถูกต้อง เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารมองเห็นภาพการปฏิบัติงาน
ขององค์ อย่างแท้จริง   
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       4.1.3 ได้รับข้อมูลทันเวลา เพราะว่าข้อมูลส าหรับการตัดสินใจถ้าหาก
ล่าช้าหรือไม่ทันสมัยมักจะน าไปสู่ความล้มเหลวเสมอ ซึ่งกระบวนการควบคุมกลยุทธ์สามารถแบ่ง
ออกเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
         4.1.3.1 ก าหนดสิ่งที่จะวัดผู้บริหารจะต้องก าหนดให้ชัดเจนว่า
กระบวนการปฏิบัติ และการด าเนินงานอะไรบ้างที่จะต้องการตรวจสอบและประเมินผล 
         4.1.3.2 ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
โดยปกติแล้วมักจะก าหนดจากเป้าหมายของการบรรลุผลส าเร็จ ด้านประสิทธิภาพ คุณภาพหรือ 
การตอบสนองความต้องการของลูกค้า ซึ่งมาตรฐานการปฏิบัติ งานนี้จะน ามาเป็นเกณฑ์ในการวัดผล
การปฏิบัติงาน 
         4.1.3.3 วัดการปฏิบัติงานจริง สิ่งจะท าการวัดอาจเป็น ผลการ
ปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยอาจจะท าการวัดทั้งองค์กรเป็นส่วนรวม หรือวัดเป็นกลุ่ม 
หรือวัดเป็นรายบุคคลทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุ ประสงค์ ของการวัดและความพร้อมขององค์กร ซึ่งจะต้องมี 
ก าหนดห้วงระยะเวลาในการวัดที่แน่นอน เช่น ทุก ๆ ไตรมาส ทุก ๆ 6 เดือน หรือประจ าปี เป็นต้น 
         4.1.3.4 เปรียบเทียบการปฏิบัติงานจริงกับมาตรฐาน ผู้บริหาร
จะต้องน าผลการปฏิบัติงานจริงมาเปรียบเทียบกับผลงานตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ถ้าหากเป็นไปตาม
มาตรฐานกระบวนการวัดการผลปฏิบัติงานก็จบ แต่ถ้าหากผลการปฏิบัติงานต่ ากว่ามาตรฐานก็ต้องหา
สาเหตุ และปรับปรุงแก้ไข แต่ถ้าหากผลการปฏิบัติงานสูงกว่ามาตรฐาน ก็ต้องมาทบทวนว่ามาตรฐาน
ที่ก าหนดไว้ ต่ าเกินไปหรือไม่ ซึ่งอาจจะต้องยกระดับมาตรฐานให้สูงขึ้นในการวัดครั้งต่อไป 
         4.1.3.5 ปฏิบัติการแก้ไขเป็นการแก้ไขผลการปฏิบัติงานหรือ
ข้อบกพร่องต่าง ๆ หรืออาจต้องมีการแก้ไขปรับปรุงกลยุทธ์ใหม่ให้เหมาะสมหรือให้ดียิ่งขึ้น 
     4.2  การประเมินผลกลยุทธ์ 
       การประเมินผลกลยุทธ์ที่ดีมิใช่ประเมินด้วยความรู้สึก แต่จะต้องประเมิน
ด้วยการวัดที่เชื่อถือได้จึงจ าเป็นต้องก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จในการด าเนินงาน เพ่ือตรวจสอบว่า  
การด าเนินงานในกิจกรรม แผนงาน หรือโครงการ ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละกลยุทธ์ ว่าเป็นไปตามวัตถุ 
ประสงค์ หรือนโยบายขององค์กรหรือไม่ บรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การที่ก าหนดไว้ 
เพียงไร การประเมินผลที่ดี นอกจากจะท าการวัดผลผลิต (Outputs) แล้วจะต้องท าการวัดผลลัพธ์ 
(Outcomes)  
       4.2.1 การวัดผลผลิต การวัดผลผลิตเป็นการวัดผลการด าเนินงานที่
เกิดขึ้นจริง โดยเปรียบเทียบกับผลที่ ต้องการหรือตามเกณฑ์มาตรฐาน ซึ่งโดยปกติแล้วการวัดผลผลิต
จะแสดงให้เห็นผลใน 4 ลักษณะ ดังนี้ 
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        1) ปริมาณงานที่ท าส าเร็จ โดยการเปรียบเทียบกับปริมาณงานเดิม 
ที่เคยท าได้ หรือปริมาณงานที่ตั้งเป้าหมายไว้ 
        2) คุณภาพของผลผลิต เป็นการวัดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานว่า
เป็นไปตามเวลาที่ก าหนดหรือไม่หรือเป็นการวัดคุณภาพของงาน หรือผลผลิตเป็นไปตามมาตรฐาน 
ที่ก าหนดไว้ เพียงใด 
        3) เวลาที่ด าเนินการ เป็นการวัดว่าองค์กรสามารถส่งมอบงาน หรือ
ผลผลิตได้ ทันตามก าหนดเวลาหรือไม่ 
        4) งบประมาณที่ใช้เป็นการเปรียบเทียบค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน
กับงบประมาณที่ได้รับ หรือเปรียบเทียบต้นทุนต่อหน่วยที่ใช้จ่ายจริงกับต้นทุนที่ประมาณการ 
     4.3  การวัดผลลัพธ์  เป็นการวัดผลประโยชน์  หรือผลกระทบจากผลการ
ด าเนินงานหรือผลผลิต เช่น การฝึกอบรมจะต้องวัดให้ได้ว่า เมื่อฝึกอบรมแล้วสามารถแก้ไขข้อบกพร่อง
ในการท างานหรือสามารถปฏิบัติงานได้ดีขึ้นหรือไม่ การปรับปรุงสายการผลิตหรือกระบวนการผลิต 
จะต้องวัดให้ ได้ว่าสามารถท าการผลิตอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นกว่าเดิม หรือต้นทุนในกระบวนการผลิต
ลดลงหรือไม่เป็น 
     4.4  เครื่องมือที่ ใช้ ในการประเมินผลในเชิงการบริหารเชิงกลยุทธ์ด้วย 
Balanced Scorecard  
       เตชะรัตน์  รัตนวิโรจน์ (2547, น. 157) เครื่องที่น ามาใช้ในการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ หรือใช้ในการบริหารองค์กรมีมากมายแต่ในการศึกษาครั้งนี้ จะกล่าวถึงเฉพาะ Balanced 
Scorecard และ Benchmarking เนื่องจากเป็นเครื่องมือที่องค์กรต่าง ๆ นิยมน ามาใช้อยู่ในปัจจุบัน
อย่างแพร่หลาย 
       Balanced Scorecard เป็นเครื่องมือทางการบริหารที่นิยมใช้กันมากอยู่
ในปัจจุบัน เป็นระบบที่เข้ามาทดแทนระบบการวัดผลการด าเนินงานทางการเงินแบบเก่าแต่เพียง
อย่างเดียว เป็นระบบที่ทุกหน่วยงานขององค์กรมีส่วนเกี่ยวข้อง เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ ขององค์กรลงไปสู่เป้าหมายในระดับต่าง ๆ จนถึงการปฏิบัติงาน รวมทั้งเป็นเครื่องมือที่ใช้ใน
การควบคุมก ากับดูแลการด าเนิน ทุกขั้นตอนแบบสมดุล (Balance) เป็นเครื่องมือที่ท าหน้าที่เปลี่ยน
พันธกิจ (Mission) และ กลยุทธ์ (Strategy) เป็นชุดของการวัดผลการปฏิบัติงานที่มีส่วนช่วยก าหนด
กรอบของระบบการวัดและการบริหารกลยุทธ์ที่ครอบคลุมประเด็นครบถ้วน ตัวเลขที่ได้จากการวัด  
จะท าหน้าที่วัดผลการปฏิบัติงานขององค์การที่ครอบคลุมด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องไว้ครบถ้วน เช่น ด้าน
การเงิน ด้านลูกค้า ด้านกิจการภายใน และด้านการเรียนรู้แลการเติบโตขององค์การ Balanced 
Scorecard : BSC ประกอบไปด้วย มุมมอง 4 ด้านของการวัด คือ  
 



56 

       4.4.1 ด้านการเงิน (Financial Perspective) 
       4.4.2 ด้านลูกค้า ( CustomerPerspective)  
       4.4.3 ด้านกระบวนการ (Internal-Business – Process Perspective)  
       4.4.4 การเรียนรู้และการเติบโต (Learning and Growth Perspective) 
โดยจะอธิบายมุมมองต่าง ๆ  
         1) มุมมองทางด้านการเงิน เป็นจุดร่วมของการวัดในมุมมองอ่ืน ๆ 
ใน BSC ตัวชี้วัดที่นิยมใช้ มักจะเป็นเรื่องเกี่ยวกับ การเพ่ิมรายได้ การลดต้นทุน การเพ่ิมผลผลิต การ
ใช้ประโยชน์ทรัพย์สิน การลดความเสี่ยง ตัวอย่างตัวชี้วัดมุมมองทางด้านการเงิน ได้แก่ มูลค่า
ทรัพย์สินรวม (บาท)มูลค่าทรัพย์สินรวม / จ านวนพนักงาน (บาท) รายรับ / มูลค่าทรัพย์สินรวม (%) 
รายรับ / จ านวนพนักงาน (บาท) ก าไร / มูลค่าทรัพย์สินรวม (บาท) ก าไร / จ านวนพนักงาน (บาท) 
มูลค่าตลาด (บาท) ผลตอบแทนจากทรัพย์สิน (%) ผลตอบแทนจากการลงทุน (%) ผลตอบแทนจาก
การลงทุนบุคลากร (%) 
         2) มุมมองทางด้านลูกค้า การแข่งขันในปัจจุบัน หัวใจอยู่ที่ความ
เข้าใจความต้องการของลูกค้าเป็นวิธีการคิดที่เปลี่ยน ความสนใจจากภายในจากที่เน้นผลผลิตและ 
การพัฒนาเทคโนโลยีมาสู่ภายนอกในการให้ความสนใจต่อลูกค้า สิ่งที่ต้องให้ความส าคัญ  คือ 
ความสามารถในการดึงดูดลูกค้าใหม่ให้เข้ามาใช้สินค้าบริการ ความสามารถในการรักษาความสัมพันธ์
กับลูกค้าที่มีอยู่ให้ยืนยาว ความสามารถในการสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า ผลก าไรสุทธิที่ได้จาก
ลูกค้า เมื่อหักรายจ่ายต้นทุนในการบริการลูกค้าแล้วตัวอย่างตัวชี้วัดมุมมองทางด้านลูกค้า ได้แก่ 
จ านวนลูกค้า (คน)ส่วนแบ่งตลาด (%) ยอดขายทั้งปี  / จ านวนลูกค้า (บาท) การสูญเสียลูกค้า (คน 
หรือ %) เวลาเฉลี่ยที่ใช้ในด้านความสัมพันธ์กับลูกค้า (นาที) รายจ่ายทางการตลาด  (บาท) ดัชนี  
วัดความพึงพอใจลูกค้า ดัชนีวัดความจงรักภักดีของลูกค้า จ านวนเรื่องร้องเรียน (เรื่อง) เป็นต้น 
         3) มุมมองทางด้านกระบวนการ เป็นการวัดที่ดูถึงความสมบูรณ์
ของกระบวนการท างานภายในองค์การเป็นการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการท างานเพ่ือสร้างคุณค่า
ให้แก่ลูกค้าขององค์การ แตกต่างจากการวัดประเมินผลแบบเดิมที่มุ่งเน้นประโยชน์  เพ่ือการควบคุม 
ตัวอย่างตัวชี้วัดมุมมองทางด้านกระบวนการ ได้แก่ ค่าใช้จ่ายในการบริหาร / รายรับ (บาท) เวลาที่ใช้
ในการผลิต (นาที) การส่งสินค้าตรงเวลา (%) เวลาเฉลี่ยในการตัดสินใจ (นาที) เวลาที่ใช้ในการพัฒนา
ผลิตภัณฑ์ (วัน) เวลาที่นับแต่มีการสั่งสินค้าจนถึงการส่งสินค้า (นาที/ชั่วโมง/วัน) เวลาที่ใช้ในการส่ง
ของจาก Supplier การปรับปรุงการผลิต (%) ค่าใช้จ่ายด้าน IT / ค่าใช้จ่ายในการบริหาร 
         4) มุมมองทางด้านการเรียนรู้และการเติบโตการวัดองค์ประกอบ
พ้ืนฐาน ที่ส าคัญของ 3 มุมมองแรกเป็นการลงทุนเพ่ืออนาคต และเป็นประโยชน์ในระยะยาวแก่
องค์การมากกว่าเน้นผลเฉพาะหน้า มีองค์ประกอบย่อยที่ใช้ในการวัด 3 ด้าน คือ ความสามารถของ
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พนักงาน ความสามารถของระบบข้อมูลข่าวสาร บรรยากาศที่เอ้ืออ านวยต่อการท างาน ตัวอย่าง
ตัวชี้วัดมุมมองทางด้านลูกค้า ได้แก่ ค่าใช้จ่ายใน R&D / รายจ่ายทั้งหมด (บาท) ค่าใช้จ่ายด้านพัฒนา 
IT / รายจ่ายทั้งหมด (บาท) การลงทุนด้านฝึกอบรม / ลูกค้า (บาท) การลงทุนในด้านงานวิจัย (บาท) 
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงงาน / จ านวนพนักงาน ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาสมรรถนะ / จ านวน
พนักงาน ดัชนีวัดความพึงพอใจของพนักงาน ดัชนีวัดภาวะผู้น า ดัชนีวัดแรงจูงใจ สัดส่วนลูกจ้างที่ออก
จากงาน (%) เป็นต้น 
     4.5  กระบวนการในการสร้าง BSC 
       4.5.1 การวิ เคราะห์ จุ ดแข็ ง จุ ดอ่อน โอกาสและอุปสรรค (SWOT 
Analysis) ขององค์การ เพ่ือให้ทราบถึงสถานะ พ้ืนฐานขององค์การ  
       4.5.2 ก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) และกลยุทธ์ขององค์การ  
       4.5.3 การก าหนดมุมมอง (Perspective) ด้านต่าง ๆ ที่จะเป็นตัวชี้วัด
ความส าเร็จในการด าเนินกิจการมุมมองของแต่ละกิจการ จะแตกต่างกันทั้งนี้ขึ้นอยู่กับพ้ืนฐานของ 
การด าเนินกิจการ 
       4.5.4 การจัดท าแผนที่ทางกลยุทธ์ (Strategy Map) ระดับองค์การโดย
ก าหนดวัตถุประสงค์ในแต่ละมุมมอง 
       4.5.5 ผู้บริหารระดับสูงต้องประชุมร่วมกันเพ่ือยืนยันและเห็นชอบใน
แผนที่ทางกลยุทธ์ที่จัดขึ้น 
       4.5.6 การก าหนดตัวชี้วัด (Key Performance Indicators : KPIs) และ 
เป้าหมาย (Target) ส าหรับแต่ละมุมมองพร้อมทั้งเรียงล าดับความส าคัญ 
       4.5.7 การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) 
     4.6  เหตุผลที่ BSC เป็นเครื่องมือที่องค์การต่าง ๆ ล้วนให้ความส าคัญ 
       4.6.1 ไม่ละเลยวิธีการวัดผลแบบดั้งเดิม (Financial Perspective) 
       4.6.2 ให้ความส าคัญแก่ลูกค้า (Customer Orientation) 
       4.6.3 มุ่งการรื้อปรับระบบการท างานให้มีประสิทธิภาพ (Reengineering) 
       4.6.4 ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ (Technology) 
       4.6.5 บนพ้ืนฐานแนวความคิดองค์การแห่งการเรียนรู้  (Learning 
Organization) 
     4.7  ประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับจากการใช้ Balanced Scorecard 
       4.7.1 ช่วยให้มองเห็นวิสัยทัศน์ขององค์การได้ชัดเจน 
       4.7.2 ช่วยให้ผลการด าเนินงานขององค์การดีขึ้น 
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       4.7.3 ได้รับการความเห็นชอบและยอมรับจากผู้บริหารทุกระดับ ท าให้
ทุกหน่วยงานปฏิบัติงานได้สอดคล้องกันตามแผน 
         4.7.3.1 ใช้เป็นกรอบในการก าหนดแนวทางการท างานทั่วทั้ง
องค์กร 
         4.7.3.2 ช่วยให้มีการจัดแบ่งงบประมาณและทรัพยากรต่าง ๆ 
ส าหรับแต่ละ  
         4.7.3.3 กิจกรรมได้อย่างเหมาะสม 
         4.7.3.4 เป็นการรวมแผนกลยุทธ์ของทุกหน่วยงานเข้ามาไว้
ด้วยกัน ด้วยแผน  
         4.7.3.5 ธุรกิจขององค์การ ท าให้แผนกลยุทธ์ทั้งหมดมีความ
สอดคล้องกัน 
         4.7.3.6 สามารถวัดผลได้ทั้งลักษณะเป็นทีมและตัวบุคคล 
         4.7.3.7 ท าให้ทั้งองค์การมุ่งเน้น และ ให้ความส าคัญต่อกลยุทธ์
ขององค์การ   
      จากแนวคิดและทฤษฎีที่นักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับกระบวนการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ไว้ในเบื้องต้นผู้วิจัยสรุปว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์คือเทคนิคหรือเครื่องมือของ
ผู้บริหารใช้ส าหรับบริหารองค์การ ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การที่ประกอบไปด้วยการวิเคราะห์
เชิงกลยุทธ์ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ การควบคุมและการประเมินผลเชิงกล
ยุทธ์ ซึ่งกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้การบริหารงานบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน องค์การ
และส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพ 

 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
 
 2.4.1 ความหมายของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   ผู้น าเชิงกลยุทธ์นี้ มีนักทฤษฎีและนักวิชาการได้ให้ค าจ ากัดความไว้หลากหลาย ดังนี้ 
แก้วตา ไทรงาม และคณะ ได้ให้ความหมายว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์ คือ ผู้น าที่ รับผิดชอบต่อความสัมพันธ์
ระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกกับวิสัยทัศน์ พันธ์กิจ กลยุทธ์ และ การน าวิสัยทัศน์ พันธ์กิจ กลยุทธ์
ดังกล่าวไปปฏิบัติ หรือผู้น าที่ใช้แผนกลยุทธ์เป็นเครื่องมือในการ บริหารจัดการองค์การไปสู่เป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ท่ีต้องการ (แก้วตา  ไทรงาม, 2548, น. 3) 
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    สมยศ  นาวีการ (2548, น. 15) กล่าวว่า ความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 
ความสามารถในการ คาดคะเน สร้างวิสัยทัศน์ รักษาความคล่องตัว และให้อ านาจแก่บุคคลอื่น 
เพ่ือที่จะสร้างการ เปลี่ยนแปลงกลยุทธ์เมื่อจ าเป็น 
    รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2554, น. 38) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
หมายถึง กระบวนการในการก าหนดทิศทางและการกระตุ้นสร้างแรงบันดาลใจให้แก่องค์การในการ
ริเริ่ม สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ขึ้นมา เพ่ือให้องค์การอยู่รอดต่อไปได้ 
    ทรรศนะ  บุญขวัญ  (2548, น . 3) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิ งกลยุทธ์ หมายถึง 
ความสามารถในการ ท านายอนาคต ด้วยมีสายตาที่กว้างไกล รักษาความยืดหยุ่น และใจกว้างพอที่จะ
ให้อ านาจหรือรับ ฟ้งบุคคลอื่นในการสร้างสรรค์และเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์เท่าท่ีจ าเป็น 
    เนตรพัณณา  ยาวิราช (2546, น. 39) กล่าวถึง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่า หมายถึง 
รูปแบบของผู้น าเชิงกลยุทธ์เริ่มต้นจากการเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ หมายถึง  ผู้น าที่มองการณ์ไกลใน
อนาคตถึงสิ่งที่ ต้องการให้เกิดขึ้นในระยะยาวข้างหน้า เช่น 5-10 ปี และวางแผนกลยุทธ์ เพ่ือไปสู่
จุดมุ่งหมาย ปลายทาง ผู้น ากลยุทธ์มีความสนใจต่อสภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อการ
ก าหนดกลยุทธ์ 
    Finkelstein and Hambrick (1996, p. 7) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
หมายถึง ผู้น าหรือกลุ่มผู้น าระดับสูงที่มีความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาวและ
สามารถยืดหยุ่นให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผิดชอบ 
    Maghroori and Rolland (1997, pp. 62-81) ได้กล่าวถึง ผู้น าเชิงกลยุทธ์ไว้ว่า 
ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์ 2) ภาระหน้าที่ 3) กลยุทธ์ 4) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบั ติ วิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่
องค์การซึ่งต้องการให้ด ารงสถานะอยู่ได้ในอนาคตยอมรับ วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นเครื่อง สะท้อนถึง
สิ่งแวดล้อมและการท างานร่วมกันกับภาระหน้าที่ (Mission) ขององค์การอันเป็นค่านิยม หลัก 
เป้าหมายและเหตุผลคือเพ่ือการด ารงอยู่ กลยุทธ์ (Strategy) ใช้ก าหนดทิศทางส าหรับการ แปล
วิสัยทัศน์ไปสู่การกระท าและเป็นรากฐานของการพัฒนา เป็นกลไกส าคัญที่จะช่วยให้องค์การ บรรลุถึง
จุดมุ่งหมาย กลยุทธ์นั้นเป็นเหมือนความมุ่งมั่น ด้วยเหตุนี้ การปฏิบัติ (Implementation) ดังภาพ 
ที ่2.3 
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ภาพที่ 2.3  องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์. โดย “Strategic Leadership : The Art of  

Balancing Organization Mission with Policy, Procedure, and External Environment”.by 

Ray Maghroori and Eric Rolland, 1997. 
 
     1. วิสัยทัศน์ (Vision) ภาระหน้าที่ (Mission) กลยุทธ์ (Strategy) และการปฏิบัติ 
(Implementation) วิสัยทัศน์การเป็นผู้น า (Leadership Vision) วิสัยทัศน์ เป็นเสมือนความใฝ่ฝืนถึง 
อนาคตท่ีทุกคนในองค์การสามารถเชื่อถือมั่นได้ ทั้งยังสามารถท าให้บรรลุถึงผลส าเร็จได้จริงและ เสนอ
อนาคตที่จ าเป็นหรือดีกว่าที่เป็นอยู่ในป้จจุบัน เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับองค์การที่ต้องได้ผู้น าที่มี วิสัยทัศน์
มาเป็นผู้ชี้น าแนวทางการบริหารองค์การและสร้างความทะเยอทะยานในระดับสูงในการที่จะน าองค์ 
การให้บรรลุเป้าหมายได้ 
     2. ภาระหน้าที่ (Mission) ภาระหน้าที่ แม้ไม่เหมือนกับวิสัยทัศน์ แต่ก็ไปด้วยกัน
กับ วิสัยทัศน์ ภาระหน้าที่เป็นวัตถุประสงค์หลักและเหตุผล หรือเป็นค่านิยมหลักและเหตุผล เพ่ือความ 
คงอยู่และยังเป็นพ้ืนฐานของการสร้างวิสัยทัศน์ ในขณะที่วิสัยทัศน์เป็นการวางแผนส าหรับอนาคต 
ภาระหน้าที่จะเป็นสิ่งที่องค์การใช้เป็นตัวแทนความรู้สึกที่แสดงออกมา กล่าวได้ว่า  ภาระหน้าที่ 
ประกอบด้วย 2 ส่วนที่ส าคัญคือ วัตถุประสงค์หลักและค่านิยมหลัก ค่านิยมหลักจะเป็นตัวน าพา 
องค์การไปยังเป้าหมายปลายทาง ส่วนวัตถุประสงค์หลักจะเป็นตัวผลักดันให้การปฏิบัติงานมี 
ประสิทธิภาพ อาจจะกล่าวได้ว่าวิสัยทัศน์ (Vision) จะเจริญอย่างต่อเนื่องและเปลี่ยนแปลงไป ขณะที่
ภาระหน้าที่ (Mission) จะช่วยยึดองค์การไว้ในขณะที่เวลา เป็นไป และเป็นแนวทางในการเลือก 
กลยุทธ์และการตัดสินใจเกี่ยวกับอ านาจ 
     3. กลยุทธ์ (Strategy) เป็นสิ่งที่มีความส าคัญแต่ก็ยังไม่เพียงพอที่จะสร้างความ
แข็งแกร่งและพลังอ านาจให้กับ องค์การ ส าหรับองค์การที่ประสบความส าเร็จ ก็ยังต้องการหา
หนทางที่จะเปลี่ยนวิสัยทัศน์ ค่านิยม และวัตถุประสงค์ในการน าไปสู่การปฏิบัติ สิ่งเหล่านี้คือบทบาท

วิสัยทัศน์ 

ภารกิจ 

กลยุทธ์ 

การออกแบบแนวทางและการปฏิบัติ 
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ของกลยุทธ์นั่นเอง การสร้างกล ยุทธ์นั้นเป็นเรื่องที่ยาก การขะมักเขม้นกับการท างานเป็นสิ่งจ าเป็นที่
จะก้าวไปสู่อนาคตข้างหน้า การสร้างกลยุทธ์ หมายถึง การพิจารณาว่าการที่จะบรรลุตามวิสัยทัศน์
นั้นจะต้องใช้วิธีการอย่างไร องค์การที่ประสบความส าเร็จคือการแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติอย่างมี
คุณค่าเป็นไปตาม วัตถุประสงค์ การสร้างกลยุทธ์เป็นงานที่ยากที่ต้องเป็นไปตามกระบวนการ การ
จัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) เป็นการสร้างการตัดสินใจและการสร้างแนวทางใน
การปฏิบัติและก าหนด กลยุทธ์ที่เหมาะสมให้เหมาะสมกับองค์การและสิ่งแวดล้อม เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategy Management) จึงเป็นงานของผู้น าที่จะหา
ความเหมาะสมและ เปลี่ยนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
     4. การน ากลยุทธ์ไปการปฏิบัติ  (Implementation) การก าหนดกลยุทธ์ 
(Strategy Formulation) และมีการผสมผสานกันกับองค์ความรู้ในสิ่งแวดล้อม วิสัยทัศน์ และ
ภาระหน้าที่กับ ความสามารถหลักขององค์กร เมื่อสิ่งเหล่านี้ถูกรวมเข้าไว้ด้วยกันแล้ว องค์การมี
โอกาสดีที่จะประสบความส าเร็จในการท างาน แต่ผู้น าต้องแน่ใจว่ากลยุทธ์จะมีการปฏิบัติอย่างจริงจัง 
เมื่อนั้น พฤติกรรมที่แท้จริงภายในองค์การก็จะเป็นเครื่องสะท้อนให้เห็นถึงแนวทางการปฏิบัติงานได้ 
การ ปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์มักเกี่ยวข้องกับการใช้เครื่องมือหลาย ๆ อย่าง หรือส่วนต่าง ๆ ขององค์การ
ที่ สามารถปรับตัวให้เข้ากับกลยุทธ์ในทางปฏิบัติ ผู้น าที่เข้มแข็งจัดเป็นส่วนหนึ่งของเครื่องมือที่ ส าคัญ
ที่สุดส าหรับการปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ การกระตุ้นและการมีอิทธิพลให้คนอ่ืนยอมรับใน พฤติกรรมมี
ความจ าเป็นมากต่อการก าหนดนโยบายใหม่ ๆ กลยุทธ์ยังรวมถึงการปฏิบัติในเรื่อง พื้นฐาน เช่น การ
ออกแบบโครงสร้าง การจ่ายหรือระบบการให้รางวัล การจัดสรรงบประมาณและ กฎระเบียบของ
องค์การ นโยบาย หรือการด าเนินงาน ผู้น าจะต้องมีความรับผิดชอบในการท าการ ตัดสินใจเกี่ยวกับ
การเปลี่ยนแปลงในโครงสร้างองค์การ ระบบ นโยบาย เป็นต้น เพ่ือสนับสนุน แนวทางนโยบายของ
บริษัท แสดงให้เห็นการต่อเนื่องอย่างง่าย ๆ ถึงวิธีการจัดโครงสร้างองค์การ มีความสัมพันธ์กับการ
ปฏิบัติงานเชิงกลยุทธ์ ถ้าองค์การด าเนินตามกลยุทธ์ของการเพ่ิมประสิทธิภาพภายในเพ่ือเสนอแก่
ลูกค้าด้วยต้นทุนที่ต ่ากว่าคู'แข่งขัน องค์การก็อาจจะออกแบบโดย สร้างเป็นแบบเก่าตามสายงานของ
การบังคับบัญชา ในทุกวันนี้องค์การก็ยอมรับถึงความจ าเป็นส าหรับกลยุทธ์'และนวัตกรรมที่ส าคัญ
และกลยุทธ์ที่มีความยืดหยุ่น เพราะว่า การเพ่ิมการร่วมมือกันและการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน ผู้น า
จะเปลี่ยนโครงสร้างองค์การแบบตาม สายงานของการบังคับบัญชาหรือตามการจัดการกับแนวที่เน้น
การใช้อ านาจสั่งการไปเป็นเน้นการ ท างานแบบทีมงานตามโครงสร้างองค์การแบบแนวนอน 
 2.4.2 คุณลักษณะของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
   คุณลักษณะของผู้น าเชิงกลยุทธ์ (The Nature of Strategic Leadership) ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์เป็นเรื่องของผู้บริหารในระดับสูง และการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์นี้มีความหมายที่คล้ายคลึง
กับการเป็นผู้น าแบบมุ่งเน้นเป้าหมาย (Path – goal Leadership) ซึ่งเป็นผู้น าที่จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา
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ด้วยรางวัลอันเกิดจากการบรรลุผลส าเร็จในงาน หรือผู้น าเชิงปฎิรูป (Transformation Leadership)
ซึ่งเป็นกระบวนการน าเพ่ือการเปลี่ยนแปลงมากกว่าความคงที่  ดังนั้นผู้น าเชิงกลยุทธ์ต้องให้
ความส าคัญในด้านของจุดหมาย หรือเป้าหมายขององค์การเป็นอย่างมาก การเป็นผู้น าที่มุ่งเน้นที่
จุดมุ่งหมายนี้ต้องอาศัยการประเมินซ้ าที่เป้าหมายและคุณค่าขององค์การ รวมทั้งก าหนดทิศทางของ
องค์การที่จะเดินไป และเป็นการให้อ านาจแก่พนักงานให้มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานด้วย 
   David (1997, p. 5) ได้กล่าวถึง ลักษณะของผู้น าเชิงกลยุทธ์ว่าต้องมีทักษะในการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) หมายถึง กระบวนการในการบริหารที่ปฏิบัติภารกิจ 
ให้ส าเร็จ ในขณะเดียวกันก็พายามรักษาความสัมพันธ์อันดีขององค์การและสภาพแวดล้อมเอาไว้ 
ลักษณะของการบริหารเรื่องกลยุทธ์เป็นศาสตร์เป็นศิลป์ในการก าหนดการปฏิบัติการ การประเมินผล  
และการตัดสินใจตามหน้าที่ซึ่งช่วยให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ และยังหมายถึงกระบวนการ ซึ่ง
หมายถึง กิจกรรมที่เกี่ยวข้อง 3 ประการ 1) การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (Strategic Analysis) 2) การ
ก าหนดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Formulation) 3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategic Implementation) 
   ในการศึกษาลักษณะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์นั้นนอกจากลักษณะผู้น าแบบการเป็น
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีลักษณะเด่นในการก าหนดทิศทางเพ่ือเป็นแนวทางให้องค์กรเดินตาม เพ่ือบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์และลักษณะของผู้น าแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ที่มีลักษณะเด่นในกระบวนการ
ปฏิบัติตามกิจกรรมและกาจกิจต่าง ๆ ยังมีผู้น าในลักษณะอื่น ๆ เช่น ลักษณะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีความ
พิเศษ (Charismatic Leadership) และภาวะผู้น าเชิงปฎิรูป (Transformational) 
   DuBrin (2007, น. 391- 393) ได้ให้ความหมายว่าคุณลักษณะการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Leadership) หมายถึง กระบวนการในการก าหนดทิศทางและการกระตุ้นสร้างแรง
บันดาลใจให้แก่องค์การ ผู้น าเชิงกลยุทธ์มีส่วนส าคัญและเป็นตัวผลักดันให้การบริหารเชิงกลยุทธ์
ประสบความส าเร็จลุล่วงด้วยดี โดยการกระตุ้นและเปิดโอกาสในการริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ขึ้นมา 
เพ่ือให้องค์กรอยู่รอดต่อไปได้ และ DuBrin ได้กล่าวถึงลักษณะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีความพิเศษ 
(Charismatic Leadership) กว่าบุคคลปกติว่ามีลักษณะส าคัญ 5 ประการ ดังภาพที่ 2.4 ต่อไปนี้ 
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ภาพที่ 2.4  องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Charismatic of Strategic Leadership). 

ป รับ ป รุ งจ าก  Leadership: Research Findings, Practice and Skills. (p. 393) by DuBrin, 
2007, Boston : Houghton. 
 
    1. ผู้น าที่มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง (High – level Cognitive Activity) 
การคิดเชิงกลยุทธ์นั้นต้องอาศัยทักษะด้านความเข้าใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เช่น ความคิดในเชิงมโน
ภาพ (Conceptually) ในการซึมซาบและการรับรู้แนวโน้มของสิ่งต่าง ๆ จ านวนมาก ได้อย่างมีเหตุ 
มีผล และมีความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือน าไปก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ ตลอดจน
สามารถประมวลข้อมูลต่าง ๆ และเข้าใจผลที่ตามมา ส าหรับองค์การที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดล้อมนี้
เรียกว่าวิธีการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) การคิดเชิงระบบ  (Systems Thinking) เป็น
ความสามารถในการบริหารธุรกิจให้ฝ่ายต่าง ๆ ได้ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่าง
เดียวกัน ทั้งนี้ต้องค านึงถึงสิ่งต่อไปนี้ 1) ต้องค านึงถึงทั้งความเกี่ยวข้องกันและความอิสระต่อกัน  
2) การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับสิ่งที่จ าเป็นส าหรับด้านความเข้าใจ 3) การแยกงานด้าน
บริหารออกเป็นระบบที่มีหลายระดับ โดยแต่ละระดับนั้นก็ยังมีความแตกต่างในเรื่องของตัวงานและ
ทักษะส าหรับงานนั้น ๆ ซึ่งบางคนอาจข้ามกระโดดไปมาระหว่างชั้นสูงกว่าและต่ ากว่าได้ 4) ผู้จัดการ 
ที่มีอายุงานมากเท่าใดก็ยิ่งจะเป็นผู้ที่มีทักษะและไหวพริบในการแก้ไขปัญหา ( Intellectual Ability) 
มากขึ้นเท่านั้น เช่น ผู้จัดการที่มีอายุงาน 25 ปี ย่อมมีทักษะการแก้ปัญหาได้ดีกว่าผู้จัดการที่มีอายุงาน
เพียงแค่ 1 ปี เป็นต้น และยิ่งการไต่เต้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น ก็ยิ่งจ าเป็นต้องมีทักษะดังกล่าวมากยิ่งขึ้น
เช่นกัน 5) นักคิดเชิงระบบต้องมีความสามารถด้านการจินตนาการเพ่ือรับมือกับปัญหา ซึ่งเป็นเรื่อง

ผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
(strategic leadership) 

 

1.มีความคิดเข้าใจในระดบัสูง 
(High – level cognitive 

activity) 
 

2.สามารถน าปัจจัยต่างๆ
มาก าหนดกลยุทธ์ได ้

(Gathering multiple 
inputs) 

 

5.มีวิธีการคิดเชิงปฎิวตั ิ
(Revolutionary thinking 

 

3.มีความคาดหวัง และการ
สร้างโอกาสส าหรับอนาคต 

(Anticipating and creating 
a future) 

4.การก าหนดวสิัยทัศน์และ
การแบ่งปันความฝัน 

(Creating a vision come 
share my dream) 
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ของความสามารถในการสร้างมโนภาพในแต่ละองค์การที่จะประสบความส าเร็จได้ ก็ต่อเมื่อองค์การ
นั้นมีผู้น าที่มีความ สามารถด้านความคิด ความเข้าใจ (Cognitive Abilities) และเรื่องของการแก้ไข
ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (Creative Problem Solving) ก็มีความส าคัญอีกเช่นกัน เพราะเป็นสิ่งที่ช่วย
ก าหนดทางเลือกปฏิบัติเพ่ือก าหนดทิศทางขององค์การที่จะด าเนินไป และการตั้งค าถาม แบบสร้าง
เงือนไข ก็เป็นเรื่องที่ต้องอาศัยด้านการจินตนาภาพ 
    2. ความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ (Gathering 
Multiple Inputs to Formulate Strategy) ผู้น าเชิงกลยุทธ์นั้นอาจเปรียบได้กับผู้ที่มีสมาธิสูงในการ
ท างานโดยอิสระ และสามารถก าหนดอนาคตได้ ในทางปฏิบัติแล้วผู้น าก็ปรึกษาหารือกับบรรดาผู้ที่
เกี่ยวข้องหลาย ๆ ฝ่าย ซึ่งเป็นลักษณะของความเป็นประชาธิปไตยในการท างานร่วมกัน เพ่ือเก็บ
รวบรวมข้อมูลต่าง ๆ 
    3. การมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต (Anticipating and 
Creating a Future) ซ่ึงต้องอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคตจากค ากล่าวที่ว่า การมองอนาคตอย่าง
ทะลุปรุโปร่งเรื่องความแตกต่างระหว่างความส าเร็จกับความล้มเหลว ดังนั้นจึงต้องท าความเข้าใจกับ
อนาคต เป็นการคาดคะเนอย่างแม่นย าเกี่ยวกับรสนิยมและความต้องการของลูกค้า ตลอดจนเป็นการ
คาดคะเนทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับองค์การในอนาคต 
    4. วิธีการคิดเชิงวัติ (Revolutionary Thinking) เป็นการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกับค าว่า การสร้างสรรค์อนาคตใหม่ (Re–
inventing the Future Hamel) ได้กล่าวไว้ว่า กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถท้าทายสถานการณ์
หรือสภาพที่เป็นอยู่ได้ ก็ไม่สามารถเรียกสิ่งนี้ว่ากลยุทธ์ หลายองค์การที่ไม่ประสบความส าเร็จเพราะ
กลยุทธ์ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้เหนือกว่าคู่แข่งขันแนวความคิดในเรื่องเชิง 
ปฎิวัติ จึงเป็นเรื่องของการจัดแนวความคิดใหม่เกี่ยวกับสินค้า บริการ ตลาด และแม้แต่ภาคอุตสาหกรรม
โดยรวมที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมาย ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การมากกว่าการเปลี่ยนแปลง
เพียงเล็กน้อย 
    5. การก าหนดวิสัยทัศน์  (Creating a Vision) หมายถึง สภาพขององค์การที่
ต้องการจะเป็นในอนาคต หรือเป้าหมายในลักษณะกว้าง ๆ ซึ่งเป็นความต้องการในอนาคต โดยยัง
ไม่ได้ก าหนดวิธีการเอาไว้ เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถาม เช่น ค าถามถึงสิ่งที่ดีที่สุด ยิ่งใหญ่
ที่สุด บริการดีที่สุด ฯลฯ และวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นรูปแบบของข้อเสนอแนะแบบไม่เจาะจง และเป็น
ต าแหน่งทิศทางที่จะไป  
     5.1  การก าหนดวิสัยทัศน์  (Vision Formulation) เป็นการก าหนดสิ่ งที่
องค์การในอนาคตในลักษณะกว้างขวางละระยะยาว 
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     5.2  การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementation) เป็นการปฏิบัติตามภารกิจ 
(Mision) ที่ก าหนดเอาไว้เพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดเอาไว้ซึ่งต้องอาศัยความสามารถ และ
ความเต็มใจจากผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่าย 
     5.3  นวัตกรรมที่เป็นจริงได้ (Implementation) วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้นั้น
จะต้องมีลักษณะใหม่และเป็นจริงได้ ซึ่งต้องอาศัยผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ 
     5.4  แบบกว้าง ๆ (General) ลักษณะวิสัยทัศน์อาจจะเป็นเป้าหมายที่มี
ลักษณะกว้างขวางเก่ียวกับความต้องการในอนาคต โดยไม่ได้เจาะจงในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
     5.5  แบบเจาะลึกลงรายละเอียด (Detailed) ลักษณะวิสัยทัศน์อาจเป็นแบบ
เจาะจงในรายละเอียดของเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ได้ 
     5.6  การเผชิญความเสี่ยง (Risk Taking) ลักษณะวิสัยทัศน์จะมีลักษณะที่ต้อง
เผชิญความเสี่ยงเพราะสิ่งที่ต้องการในอนาคตนั้นไม่ใช่สิ่งที่จะท าได้โดยง่าย ซึ่งใครจะท าก็ได้ลักษณะนี้
จึงถือว่าวิสัยทัศน์จะต้องมีความเสี่ยงเกิดขึ้น 
     5.7  การมุ่งที่ก าไร (Profit – oriented) โดยทั่วไปแล้ววิสัยทัศน์จะมุ่งที่การ
สร้างก าไร ตัวอย่างบริษัทมีวิสัยทัศน์ว่า เพื่อผดุงรักษาความส าเร็จทางการค้าในฐานะบริษัทการตลาด
ชั้นน าของโลก ในด้านเสื้อผ้ายี่ห้อดัง ๆ และเหนือกว่าสิ่งอ่ืนใดคือทุกคนต้องการได้รับความพึงพอใจ
จากความส าเร็จคุณภาพชีวิตที่สมดุลทั้งส่วนตัวกับหน้าที่การงานและสนุกสนานกับการบุกบั่น ความ
เพียรพยายามในการท างาน จะเห็นว่าวิสัยทัศน์นี้เมื่อท าส าเร็จจะส่งผลต่อการสร้างก าไรเพิ่มข้ึน 
    สรุปได้ว่า ผู้น าเชิงกลยุทธ์ ต้องมีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
(Human Capital) เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดของความช านาญ (Skill) มีความรู้ในองค์กร (Knowledge 
Management) สร้างสรรค์นวัตกรรมเชิงพาณิชย์ (Innovation) สร้างผลตอบแทนที่สูง กว่าเกณฑ์เฉลี่ย 
(Above-average Return) ให้กับ Stakeholders จุดยุ่งยากของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ คือ ความสามารถ
ในการบริหารการด าเนินงานขององค์กรอย่างมีประสิทธิผลและรักษาผลการ ด าเนินงานที่สูงตลอดเวลา 
สนับสนุนค ้าจุนวัฒนธรรมที่ดี (Corporate Culture) ใช้ประโยชน์จาก ความสามารถหลัก (Core 
Competency) ใช้ระบบการควบคุมองค์กรอย่างมีประสิทธิผลตลอดจน ต้องวัดได้ และจัดให้มีการ
ปฏิบัติทางคุณธรรมซึ่งเป็นสิ่งที่ขาดไม่ได้จากการเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ เด็ดเดี่ยวและความซื่อสัตย์ 
รวมทั้งสัญญาใจ (Commitment) ที่มีต่อบริษัท เพราะการตัดสินใจในการ ท าสิ่งต่าง ๆ ก็เพ่ือที่จะ
เพ่ิมมูลค่าขององค์กรในระยะยาวนอกจากนี้ผู้วิจัยยังมีความเห็นว่าผู้ที่มีคุณลักษณะของภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์คือเป็นเรื่องของผู้บริหารระดับสูง ซึ่งท าหน้าที่ในการก าหนดทิศทาง และการกระตุ้นสร้าง
แรงบันดาลใจให้แก่องค์การ ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นแรง ผลักดันให้การบริหารองค์การประสบความส าเร็จ
ลุล่วงด้วยดี ผู้น าเชิงกลยุทธ์เป็นผู้ที่มีคุณลักษณะพิเศษ (Charismatic Leadership) กว่าบุคคลปกติ 
ดังนี้ ผู้น าที่มีความคิดความเข้าใจในระดับสูง มีความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนด
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กลยุทธ์ มีความคาดหวังและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต  มีวิธีการคิดเชิงวัติ  และมีความสามารถ
ในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ 
 

2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย์ 
 
 ณัฐวุฒิ  โรจน์นิรุตติกุล (2545, น. 122) ความส าคัญของทุนมนุษย์ต่อการสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันในปัจจุบัน ได้รับความสนใจจากองค์การต่าง ๆ ดังนั้นความเข้าใจถึงการจัดการทุน
มนุษย์ รวมถึงกระบวนการในการสร้างกลยุทธ์ทุนมนุษย์จึงเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญในการสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืนให้แกองค์การ ซึ่งการสร้างกลยุทธ์ ทุนมนุษย์นั้นจะมีความเชื่อมโยง
กับทฤษฎีด้านทุนมนุษย์วิสัยทัศน์ด้านมนุษย์และองค์ประกอบเชิงกลยุทธ์ ซึ่งประกอบด้วยทีมบริหาร 
ที่มปีระสิทธิภาพ ผู้น าที่ขับเคลื่อนผลลัพธ์ต าแหน่งงานหลักท่ีมีความเป็นเลิศและผลการปฏิบัติงานของ
แรงงาน  
 2.5.1 ความหมายของการจัดการทุนมนุษย์  
   การจัดการทุนมนุษย์ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความสนใจเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การไม่ว่าจะเป็นในภาครัฐและเอกชน และพยายามหาแนวทางการพัฒนาและดึงเอาความรู้
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ออกมาในกระบวนการของการจัดการทุนมนุษย์ เช่น 
   สุรพงษ์  สุมาลี (2543, น. 41) ทุนมนุษย์ คือ สิ่งที่ท่านเอากลับบ้านและนอนกอดมันอยู่
ทุกคืน ซึ่งประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ที่สั่งสมอยู่ในตัวของคน ๆ หนึ่ง ดังนั้น เวลา
ที่พูดถึงทุนมนุษย์เราไม่ได้พูดถึง ตัวคน แต่เน้น คุณภาพของสิ่งที่ยู่ในตัวคนมากกว่าอาจจะเข้าใจยาก
หน่อยส าหรับคนที่ไม่มีพ้ืนฐานทางเศรษฐศาสตร์ เพราะแนวคิดนี้มีทีมมาจากวิชาเศรษฐศาสตร์ 
   วรภา  ชัยเลิศวณิชกุล (2549, น. 21) กล่าวว่า ความส าคัญของทุนมนุษย์นั้นเป็นปัจจัย
ที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามกลยุทธ์ที่วางไว้สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน เพราะทุนมนุษย์
เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดขององค์กร และองค์กรที่ประสบความส าเร็จ คือ องค์กรที่สามารถสร้างคุณค่า 
(Value Creation) และดึงคุณค่า (Value Extraction) จากคนหรือทุนมนุษย์ออกมาได้ 
   พะยอม  วงศ์สารศรี (2547, น. 67) ได้กล่าวว่า ทุนมนุษย์มาจากค าว่า “คน” ซึ่งเป็น
คุณลักษณะของสิ่งมีชีวิตที่ไม่ใช่สัตว์ ที่มีหน้าตาเฉกเช่นที่เรารู้กัน มีเพศ เผ่าพันธุ์ เชื้อชาติ มีความ
ต้องการ มีอารมณ์รักโลภ โกรธ หลง ส่วนค าว่า “มนุษย”์ คือลักษณะการยกระดับของคนให้สูงค่าข้ึน 
เป็นค าที่พัฒนาขึ้นมาให้รู้สึกว่าการมีการกล่าวถึงบุคคลที่มีคุณค่าทางจิตใจมากขึ้น “ทรัพยากรมนุษย์”  
ใช้ในความหมายที่มองมนุษย์เป็นสินทรัพย์ (Asset) ที่มีค่าควรได้รับ สรรหา คัดเลือก การธ ารงรักษา 
พัฒนาให้มีคุณค่ายิ่งขึ้น เพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร และประเทศชาติ  ค าสุดท้าย “ทุนมนุษย์” ที่เริ่ม
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น ามาใช้กันมากขึ้นในการวิเคราะห์ค านี้พัฒนาต่อเนื่องจากทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นนัยของความหมาย
เชิงเศรษฐศาสตร์ (Economics Approach) เป็นนัยของการลงทุน (Investment) ในองคก์ร 
   ดังนั้น ค าว่า “ทุนมนุษย์” จึงน ามาใช้มกขึ้นในยุคการเติบโตอย่างเข้มแข็งของสังคมทุน
นิยม (Capitalism) ที่มองการลงทุนขององค์กรในทุนมนุษย์ และเป็นยุคของการวัดค่ามนุษย์ให้เห็น
เชิงประจักษ์ (Empirical) ยิ่งขึ้น ขณะนี้สังคมก าลังมาถึงยุคที่จะท าอะไรต้องมีค าถามว่ าจะใช้
เครื่องมือใดเป็นตัวชี้วัด (Indicators) ลักษณะไหนมาวัดกิจกรรมที่ท า ทั้งนี้ เพ่ือตีค่า และบันทึก
แสดงผลออกมาให้เห็นชัดเจน     
   ธ ารงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์ (2543, น. 122) กล่าวว่า “มนุษย์” หรือ “Human Capital”
เชื่อว่ายังมีคนอีกไม่น้อยที่ยังไม่เข้าใจ หรือยังไม่แน่ใจว่าหมายความว่าอย่างไร เพราะก่อนหน้านี้เรา
อาจจะคุ้นเคยกับค าว่า “ทรัพยากรบุคคล” หรือ “ทรัพยากรมนุษย”์ “Human Resource” กันแล้ว 
ว่าความหมายของทรัพยากรบุคคลก็คือ การมองคนเป็นทรัพยากรที่มีค่า มีความส าคัญต่อทุกองค์กร
เพราะทุกองค์กรขับเคลื่อนด้วยคน หรือจะแพ้ชนะกันก็ด้วยคนเช่นกัน 
   ค าว่า “Human Resource” นี้เกิดขึ้นครั้งแรกในปี ค.ศ. 1961 (พ.ศ. 2504) โดยนัก
เศรษฐศาสตร์ชื่อ Theodore W. Schultz (เกิดปี ค.ศ. 1902 (พ.ศ. 2445) ได้รับรางวัลโนเบลในปี 
ค.ศ. 1979 (พ.ศ. 2522) ได้เขียนบทความชื่อ “Investment in Human Capital” ในวารสารชื่อ 
American Economic Review โดยในบทความดังกล่าว Schultz ได้ชี้ให้เห็นว่าทั้งความรู้และทักษะ
ของคนนั้นคือรูปแบบของทุนอย่างหนึ่งซึ่งจะต้องมีการพิจารณาอย่างรอบคอบในการลงทุนกับมนุษย์
ดังกล่าว 
   ส าหรับในเมืองไทยนั้นได้เริ่มได้ยินว่า “Human Capital” เป็นครั้งแรกราวปี พ.ศ. 2544 
ซึ่งก็มีแปลกันตรง ๆ ตัวว่า ทุนมนุษย์  ท่ีมาจากภาอังกฤษว่า “Human Resource” 
   “ทุนมนุษย์” นั้นเป็นความคิดที่เกี่ยวกับคน หรือมนุษย์ ในยุคใหม่ที่มองว่าคนเป็น
ทรัพย์สิน หรือสินทรัพย์ (Assets) ที่ส าคัญที่สุดส าหรับองค์การ เป็นทรัพย์สินที่มีค่าแต่มีคุณสมบัติ
บางอย่างที่แตกต่างจากทรัพย์สินอื่นดังนี้ 
    1. เป็นทรัพย์สินที่จับจ้องไม่ได้  (Intangible) โดยทั่วไปเรามักจะแบ่งทรัพย์สิน
ออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือทรัพย์สินที่จับต้องได้ (Tangible Assets) และทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ 
(Intangible Assets) มนุษย์ถือว่าเป็นทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ เพราะมนุษย์แต่ละคนจะประกอบไป
ด้วย  ความรู้ (Knowledge) ทักษะ หรือความช านาญ (Skills) ความสามารถ (Abilities) ตลอดจน
ประสบการณ์ (Experiences) ที่ไม่รู้ว่าจะจับต้องหรือนับกันยังไง 
     ทั้งนี้เป็นหน้าที่ของผู้บริหารในองค์การว่าจะมีความสามารถในการตีมูลค่า ของ
ทรัพย์สินที่เรียกว่าคน หรือทุนมนุษย์ในองค์การได้ดีขนาดไหน 
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   Hall (2008, p. 152) การจัดการทุนมนุษย์ หมายถึง ระบบในการปรับปรุงผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่มีบทบาทส าคัญ (Critical Role) ในองค์การ ซึ่งก็คือพนักงานผู้มีสมรรถนะหลัก 
(Core Competency) ตามที่องค์การต้องการนั่นเอง ดังนั้น องค์การจึงจ าเป็นที่จะต้องมีสมรรถนะ
หลักที่จ าเป็นต่อการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันเสียก่อน และใช้การจัดการทุนมนุษย์  ซึ่ง 
ถือเป็นกลยุทธ์หนึ่งที่ประกอบขึ้นจากทฤษฎีด้านทุนมนุษย์ (Human Capital Theory) วิสัยทัศน์ 
ด้านทุนมนุษย์ (Human Capital Vision) และองค์ประกอบเชิงกลยุทธ์ (Strategic Component) 
โดยทฤษฎีด้านทุนมนุษย์ จะอธิบายถึงสาเหตุและผลของการสร้างคุณค่าที่เกิดจากทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การ โดยมีวิสัยทัศน์ด้านทุนมนุษย์ เป็นพิมพ์เขียวของความส าเร็จ กล่าวคือ วิสัยทัศน์ด้านทุน
มนุษย์จะเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่แสดงการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืนโดยผ่าน
ทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้การที่องค์การจะบรรลุถึงวิสัยทัศน์ด้านทุนมนุษย์ได้นั้นจะต้องขับเคลื่อนผ่าน
องค์ประกอบเชิงกลยุทธ์ ซึ่งประกอบด้วย ทีมบริหารที่มีประสิทธิภาพ ผู้น าที่ขับเคลื่อนผลลัพธ์ 
ต าแหน่งงานหลักท่ีมีความเป็นเลิศและผลการปฏิบัติของแรงงาน ภาพที่ 2.5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.5  องค์ประกอบเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนากลยุทธ์ทุนมนุษย์. ปรับปรุงจาก Leadership in  
Dynamics : A Practical Guide to Effective Relationships. by 1978, New York :  
The Free. 
 
 

กลยุทธ์ทุนมนุษย์ 

ทฤษฎีด้านทุนมนุษย์ 

วิสัยทัศน์ด้านทุนมนุษย์ 

ทีมบริหารที่มี
ประสิทธิภาพ 

ผู้น าทีข่ับเคลื่อน
ผลลัพธ์ 

ผลการปฏิบัติงาน
ของแรงงาน 

ต าแหน่งงานหลัก 
ที่มีความเป็นเลิศ 
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   กลยุทธ์ทุนมนุษย์และองค์ประกอบเชิงกลยุทธ์ในการพัฒนากลยุทธ์ทุนมนุษย์นั้นจ าเป็น
ที่จะต้องเข้าใจความแตกต่างระหว่างแผนทุนมนุษย์ (Human Capital Plan) และกลยุทธ์ทุนมนุษย์ 
(Human Capital Strategy) แผนทุนมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของแผนระยะสั้นที่มีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้
มั่นใจว่าองค์การมีทรัพยากรมนุษย์และขีดความสามารถขององค์การที่เพียงพอต่อการขับเคลื่อนแผน
ด าเนินงานขององค์การให้บรรลุผลส าเร็จได้ แผนกลยุทธ์ทุนมนุษย์จะช่วยสนับสนุนกลยุทธ์ทางธุรกิจ  
ส่วนกลยุทธ์ทุนมนุษย์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันที่ยั่งยืนผ่านทรัพยากร
มนุษย ์
   จากค านิยามของนักวิชาการหลายท่านที่ได้ให้ความหมายของ มนุษย์ กระทั่งทุนมนุษย์
ไว้นั้นผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า ทุนมนุษย์ คือสิ่งที่มีในตัวของบุคคลแต่ละคนซึ่งมีความแตกต่างกัน สิ่งที่
มีคือ คามรู้ ความสามารถ ความช านาญ หรือทักษะ ซึ่งทุนต่าง ๆ เหล่านี้มาจากทุนทางปัญญา และ
นอกจากนี้ยังมีประสบการณ์ของแต่ละบุคคลที่สั่งสมอยู่ในตนเอง และสามารถน าสิ่งเหล่านี้มารวมเข้า
ด้วยกันจนเกิดศักยภาพขององค์กร หรือทรัพยากรที่ส าคัญและมีคุณค่าซึ่งจะท าให้องค์กรนั้นมี
ความสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่งได้ 
 2.5.2 กระบวนการจัดการทุนมนุษย์ 
   Armstrong (2007, p. 1, อ้างถึงใน บุญทัน  ดอกไธสง, 2551, น. 7 – 8) กล่าวไว้ว่า
ประเด็นที่เกี่ยวกับการจัดการทุนมนุษย์ไว้ว่า เป็นแนวทางเชิงกลยุทธ์ในการบริหารมนุษย์ โดนเน้น
ความส าคัญไปยังความส าเร็จขององค์การ  ซึ่งการจัดการทุนมนุษย์เป็นยุทธศาสตร์ ระดับสูงและเน้น
การวิเคราะห์อย่างเป็นระบบ โดยการวัดการประเมินว่kนโยบายมนุษย์และการปฏิบัตินั้นสามารถ
สร้างคุณค่าได้อย่างไร ในขณะเดียวกัน Scarborough และ Elias (2002) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับ
การเชื่อมโยงระหว่าง HR เข้ากับกลยุทธ์ทางธุรกิจพร้อมกันนั้น ได้ขยายความคิดว่าแนวทางทุนมนุษย์
นั้นอธิบายถึงกลยุทธ์ทางธุรกิจที่เป็นจริงจะต้องบอกข้อมูลทุนมนุษย์ ส่วน Duncan Brown (2006) 
ให้ความหมายเกี่ยวกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์ไม่ใช่เพียงการวัดในเบื้องตน คือ การสร้างการบอก
คุณค่าของบุคคลที่ยิ่งใหญ่ และการบริหารบุคลที่ยิ่งใหญ่ในองค์การนั้น หากแต่การบริหารจัดการทุน
มนุษย์ที่จะต้องเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ การเข้าใจ ไปจัดการและเสริมแต่ง และการปรับปรุง ซึ่งทุน
มนุษย์ดังกล่าวเน้นหลักการ 3 ประการ ตามตารางที่ 2.1 
 
 
 
 
 
 



70 

ตารางท่ี 2.1   
การเปรียบเทียบทุนมนุษย์ 

 

HC 
ทุนพุทธิปัญญา 

Intellectual Capita 
HCM 

Human Capita Management 
1. ทุนมนุษย ์
 
 
2. ทุนทางสังคม  
 
 
 
3. ทุนองค์กร 
 

1. ความรู้ ความช านาญ ความสามารถ  
      สมรรถนะในการพัฒนานวัตกรรม 
      ของบุคคลในองค์การ 
2. โครงสร้าง เครือข่าย หลักการที่ได้รับ 
      และพัฒนาทุนพุทธิปัญญาและ 
      ความรู้ที่ได้มาจากความสัมพันธ์  
      ทั้งภายใน และภายนอกองค์การ 
3. ความรู้ในองค์การที่เก็บไว้เป็นฐาน 
      ความรู้ ทรัพย์สินทางปัญญา และ 
      เอกสารคู่มือท างาน 

1. คนอยากมีส่วนร่วม รักษาคนที่ดีท่ี 
     มาร่วม พัฒนา ให้รางวัล เพ่ือให้ 
     เขาสร้างทักษะเพ่ิมมุ่งใจใฝ่ท างาน 
     ด้วยขวัญและก าลังใจ 
2. การออกแบบการพัฒนาองค์การ 
3. สนับสนุนกระบวนการพัฒนาอย่าง 
     ต่อเนื่อง 
4. แสวงหาความรู้ 
5. เกี่ยวกับการบริหารความรู้ใน 
     องค์กรนั้น ๆ 

หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก Agenda Baronot Michael Armstrong. (น. 7-8) โดย บุญทัน  ดอกไธสง, 
2551, กรุงเทพฯ : บริษัททริปเพ้ิลกรุป จ ากัด. 
 
   Fitz (1998, p. 25, อ้างถึงใน พิพัฒน์  ก้องกิจกุล, 2549, น. 77) กล่าวไว้ว่า การจัดการ
ทุนมนุษย์จะไม่สามารถพัฒนาบรรลุศักยภาพสูงได้หากไม่สามารถอธิบายบทบาทของทุนมนุษย์ที่มีต่อ
การพัฒนาองคก์ารเขาเน้นการประเมินค่าใช้จ่าย การใช้เวลา ผลส าเร็จ ความผิดพลาด การตอบสนอง
ของพนักงานว่ามากน้อยเพียงใด กระบวนการการจัดการทุนมนุษย์ในความหมายของ แจ๊สฟิท มีหลัก 
ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
    1. การสรรหาพนักงานที่มีสมรรถนะสูง 
    2. การพัฒนาพนักงาน  
    3. การรักษาพนักงานที่เก่งไว้ 
   สรุปปัจจัยที่ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามกลยุทธ์ที่วางไว้สร้างความได้เปรียบในการ
แข่งขัน เพราะทุนมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดขององค์กรทุนมนุษย์เป็นทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ เป็น
ลักษณะเฉพาะบุคคลโดยประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ หรือความช านาญ (Skills) 
ความสามารถ (Abilities) ตลอดจนประสบการณ์ (Experiences) และองค์กรที่จะประสบความส าเร็จ
ได้นั้นต้องสามารถดึงลักษณะพิเศษหรือที่เรียกว่าทุนมนุษย์ ของบุคคลออกมาโดยกระบวนการจัดการ
ทุนมนุษย์ อันได้แก่ การสรรหาพนักงานที่มีสมรรถนะสูง การพัฒนาพนักงาน การรักษาพนักงานที่เก่ง
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ไว้หากการปฏิบัติเป็นไปตามกระบวนการ ทุนมนุษย์ในองค์กรจะเป็นทุนมนุษย์ที่ทรงคุณค่าและจะ
สามารถขับเคลื่อนองค์กรสู่ความส าเร็จได้ 
 2.5.3 การพัฒนาทุนมนุษย์เชิงกลยุทธ์  
   ปรัชญา  ชุมนาเสียว (2543, น. 38) กล่าวไว้ว่า การเปลี่ยนแปลงในโลกปัจจุบัน รวมถึง
สภาพการแข่งขันอย่างรุ่นแรงในขณะนี้ท าให้ทุกองค์การทุกแห่งต้องเผชิญทั้งความเสี่ยงภัยที่สูงขึ้นและ 
การสร้างโอกาสที่ดีมากขึ้น ซึ่งเป็นผลจากระแสโลกาภิวัตร (Globalization) เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องและ
แนวโน้มทางสังคม องค์การแบบยุคคลาสสิก (Classical Organization) ในศตวรรษที่ 20 ไม่สามารถ
ด าเนินการได้ดีภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งนี้เนื่องจากโครงสร้าง (Structure) 
ระบบ (Systems) การปฏิบัติ (Practices) และวัฒนธรรม (Culture) เป็นเหตุที่ท าให้เกิดความล่าช้า
และเป็นอุปสรรคท าให้ยากต่อการเปลี่ยนแปลง   
   ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, น. 344) กล่าวว่า การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่เกิดขึ้น
ได้กับทุกองค์การในปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมากมาย อาทิ การเปลี่ยนแปลงการปฎิรูประบบ
ราชการ การปรับเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ การออกนอกระบบ การร่วมทุน 
การรวมกิจการ รวมทั้งการน าเทคนิคการจัดการใหม่ ๆ มาใช้ในองค์การ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
สามารถเกิดขึ้นได้ในหลาย ๆ ระดับ คือ ในระดับบุคคลกลุ่ม หรือองค์การ โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลง
ในระดับองค์การ ทั้งหมดหรือบางส่วนขององค์การ ซ่ึงรวมถึงการออกแบบโครงสร้างใหม่ การติดตั้ง
ระบบสารสนเทศใหม่ การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม และการพัฒนาของทรัพยากรมนุษย์    
   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2547, น. 1) ได้ให้ความหมายของทุน
มนุษย์ (Human Capital) ว่าเป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ่งและเป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน ซึ่งปกติแล้วไม่
สามารถวัดเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได้ แต่ในที่สุดแล้วสามารถท่ีจะแปลงสภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์
ที่สามารถวัดเทียบมูลค่าออกมาได้ และยังสามารถให้มีสภาพคล่องได้ต่างหาก 
   พิพัฒน์  ก้องกิจกุล (2548, น. 39) กล่าวว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) หมายถึง
เทคโนโลยีความรู้ทักษะ และสามารถซึ่งติดตัวคนในองค์การ และมีความจ าเป็นการปฏิบัติงาน เช่น 
ทักษะเชิงเทคนิค นวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ แสมรรถนะในการเป็นผู้น าซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับ
ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ที่พัฒนาแนวคิดมาจาก 2 กระแสที่ส าคัญคือ กระแสกลยุทธ์ 
และกระแสการวัดกรอบความคิดในรากแนวคิดของทุนทางปัญญา 
   เกรียงศักดิ์  เจริญวงศ์ศักดิ์ (2550, น. 97) กล่าวว่า การวางแผนกลยุทธ์ เป็นสิ่งที่ใช้กัน
แพร่หลายมากในด้านกิจการทหาร ในด้านการศึกสงคราม ในด้านการเมืองระหว่างประเทศและ
โดยเฉพาะในการบริการ ในวงการธุรกิจเอกชนนั้น ประสบความส าเร็จสูงมาก ก้าวหน้าและเป็นหน้าที่
กล่าวขวัญถึงกันมาก ปัจจุบันนี้การวางแผนกลยุทธ์ได้แพร่หลายเข้ามาในวงการต่าง ๆ กระทั่งวงการ
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ราชการหรือหน่วยงานของรัฐก็มีการน ามาใช้มากขึ้น แต่ค าที่นิยมใช้และที่ได้รับการยอมรับกัน ในทุก
องค์การส่วนใหญ่นิยมเรียกว่าแผนยุทธศาสตร์ 
   Johns and Saks (2001) การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันมีมากโดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ อันได้แก่ นโยบายทางกฎหมาย และเศรษฐกิจของรัฐบาลดังนั้น จะเห็นได้ว่า
โลกในยุคศตวรรษที่ 21 ได้เกิดขึ้นอยู่ที่ว่าองค์กรต่าง ๆ จะรับมือและปรับตัว และอยู่ภายใต้การ
เปลี่ยนแปลงครั้งนี้ได้อย่างไร ส่วนวิถีทางที่น่าจะเป็นไปได้ก็คือประเทศทุกประเทศ ในโลกองค์การ 
ทุกองค์การในโลก กลุ่มทุกกลุ่มในโลกหรือแม้กระทั่งบุคคลในโลกต้องเร่งสร้างภูมิคุ้มกันการเปลี่ยนแปลง
ครั้งนี้โดยพยายามพัฒนาแนวทางท่ีจะสามารถรับมือกับปัญหานี้ได้ คือการเร่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือสร้างศักยภาพด้านทุนมนุษย์ ให้เกิดขึ้นในทุก ๆ ระดับของสังคมใหม่นี้ เพราะมนุษย์ถือได้ว่าเป็น
หัวใจและกลไกส าคัญของกระบวนการพัฒนาคน (Human Development) หรือการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Development) จะต้องได้รับการเอาใจใส่โดยองค์การที่เกี่ยวข้องทั้งจาก
ภาครัฐ และภาคเอกชน ต้องมีการพัฒนาให้มีคุณภาพ มีศักยภาพ มีความรู้ความสารถมีความเชี่ยวชาญ
เพ่ือพัฒนาองค์การให้ยั่งยืนท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง ด้วยเหตุนี้องค์การทุกองค์การจึงควรมุ่งให้
ความส าคัญกับตัวคนในกระบวนการบริหารงาน เพราะคนเป็นหัวใจของการท างานทุกระบบ และมีผล 
จะช่วยให้งานนั่นส าเร็จหรือล้มเหลวได้ ประเทศพัฒนาต่าง ๆ ในโลก จึงให้ความส าคัญต่อกระบวน  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะเชื่อว่าหากทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพ ก่อให้เกิดทุนมนุษย์ที่มี
ศักยภาพ และจะคิดท าการสิ่งใดยิ่งมีโอกาสพบกับความส าเร็จ ทุนปัญญา และทุนมนุษย์ในองค์การ 
(Human Intellectual and Human Capital in Organization) สภาวะการแข่งขันในโลกปัจจุบัน 
(Competitiveness) ท าให้องค์การต่าง ๆ ต้องหันมาทบทวนและให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Strategic HRD) ที่เน้นการสร้างทุนมนุษย์ (Human Capital Building)
และการจัดการความรู้ เพ่ือสร้างความได้เปรียบ ในการแข่งขันมากกว่าที่จะเน้นการจับคู่คนให้
เหมาะสมกับงานและกลยุทธ์ขององค์การแบบที่เป็นอยู่อย่างเดิม ๆ ดังค ากล่าวของ โรเบิร์ตแคปแลนด์ 
และ เดวิสนอร์ตัน ที่ว่าโอกาสที่แท้จริงส าหรับการปฎิวัติองค์กรใด ๆ ขึ้นอยู่กับการศึกษาและประเมิน
ว่าบุคคลากร ระบบ และวัฒนธรรมขององค์กรได้รับการเตรียมความพร้อมดีเพียงใด เพ่ือใช้ในการ
ด าเนินกลยุทธ์ของบริษัท ดังนั้นในเรื่องของการเตรียมความพร้อมทางด้านบุคลากร ระบบและ
วัฒนธรรมองค์การ จึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่ง โดยเฉพาะบุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดใน
องค์การ แต่ในปัจจุบันเราพบว่าองค์การไม่ได้เอ้ืออ านวยให้น าทรัพยากรบุคคลเหล่านั้นมาใช้ในฐานะ 
ที่เป็น “ทุน” (Human Capital) 
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2.6 แนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 
 2.6.1 ความเป็นมาขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
   เสาวรส บุญนาค (2543, น. 13) ปัจจุบันหลาย ๆ องค์การมีการตื่นตัวกับการเปลี่ยนแปลง 
องค์การหรือเตรียมการปฏิรูปองค์การตามนโยบายของภาครัฐตามกระแสการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกา 
ภิวัตน์หลาย ๆ ด้านทั้งด้านเศรษฐกิจสังคมและเทคโนโลยีสารสนเทศ องค์การจะต้องมีการปรับตัว 
เพ่ือเตรียมความพร้อมในการพัฒนาขีดความสามารถและศักยภาพขององค์การประกอบกับการ
ท างานในโลกยุคใหม่จะเต็มไปด้วยการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องมีการแข่งขันทั้งทางธุรกิจและแข่งขัน 
เพ่ือให้ได้มา ซึ่งความรู้ใหม่องค์การใดมีความสามารถที่จะเรียนรู้ได้เร็วกว่าคู่แข่งก็จะเป็นองค์การที่มี
ความได้เปรียบในการแข่งขันและสร้างความเป็นเลิศให้กับองค์การแต่องค์การใดจะเรียนรู้ได้ต้องผ่าน
การเรียนรู้ของคนในองค์การ ดังนั้นองค์การที่จะสามารถอยู่รอดและแข่งขันได้นั้นต้องเป็นองค์การที่
สามารถสร้างความผูกพันและสามารถของบุคลากรในสิ่งที่จะเรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องทั่วถึงทุกระดับใน
องค์การนั่นคือ “องค์การแห่งการเรียนรู้” แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้เริ่มต้นจากการศึกษาเรื่อง
การเรียนรู้ขององค์การ (Organization Learning) โดยมีผลงานการศึกษาของคริสอาร์คริส ศาสตราจารย์
ด้านจิตวิทยาที่สอนด้านการศึกษาและพฤติกรรมองค์การของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ดร่วมกับโดนัลชอร์น
ศาสตราจารย์ด้านปรัชญาแห่งสถาบันเทคโนโลยีแห่งรัฐแมสซาซูเซตส์  (Massa Chusetts Institute 
of Technology : MIT) ในปี 1978 มุ่งเน้นศึกษาเรื่องการเรียนรู้ของบุคคลที่เกิดขึ้นในองค์การเป็น
ส าคัญเช่นการฝึกอบรมงานวัฒนธรรมขององค์การอาชีพเป็นต้นโดยได้ออกหนังสือชื่อ Organizational 
Learning : A Theory of Action Perspective ซึ่งถือว่าเป็นตาราเล่มแรกขององค์การแห่งการเรียนรู้
โดยระยะเริ่มแรกหนังสือเล่มนี้ได้ใช้คาว่าการเรียนรู้องค์การ (สมคิด  สร้อยน้า, 2547, น. 18) ต่อมาได้
พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาองค์การให้มีความสามารถในการ
แข่งขัน ซึ่งต่อมาได้เข้าสู่ยุคแห่งความสนใจในลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้โดยมุ่งศึกษาภาพรวม
ทั้งระบบขององค์การซึ่งมีผู้สนใจศึกษาอย่างจริงจังเริ่มตั้งแต่ปี 1990 เป็นต้นมาโดยเฉพาะกลุ่ม
อาจารย์ที่  MIT (Massachusetts Institute of Technology Sloan School of Management) 
ภายใต้การน าของเซ็งเกที่ได้เขียนหนังสือ The Fifth Discipline : The Art and Practice of the 
Learning Organization โดยหนังสือเล่มนี้ เซ็งเกได้ใช้คาว่า Learning Organization แทนค่าว่า 
Organizational Learning ซึ่งเป็นหนังสือที่กล่าวถึงพ้ืนฐานของคุณลักษณะ 5 ประการที่น าไปสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นลักษณะในเชิงทฤษฎีต่อมาเซ็งเกได้ออกหนังสือเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับ
คุณลักษณะ 5 ประการในชื่อ The Fifth Discipline Fieldbook : Stragies and Tools Building 
Organization เพ่ือให้ข้อแนะนาและแนะแนวทางที่สนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 
ในองค์การและในปี  1998 เซ็งเกได้ออกหนังสืออีกเล่มชื่อ  The Fifth Discipline Challenge : 
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Mastering The Twelve Challenges to Change in Learning Organization ซึ่ งมีนักวิชาการ
หลายท่านให้ความสนใจและได้เสนอความหมายและแนวคิดเกิดขึ้นมากมาย 
 2.6.2 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
   ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ยังไม่มีนิยามอย่างตายตัวโดยความหมายที่
ปรากฏในปัจจุบันเป็นความหมายในความเข้าใจของนักวิชาการหลายท่านซึ่งอาจมีมุมมองต่างกัน
ออกไปแต่ในภาพรวมแล้วทุกคนต่างมองภาพความส าเร็จเป็นภาพเดียวกันคือต้องการเห็นบุคลากรทุก
ระดับในองค์การเกิดการเรียนรู้ร่วมกันเพ่ือนาไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืนทั้งในระดับตนเองผู้อ่ืนองค์การ
ชุมชนสังคมและประเทศชาติตามลาดับซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมไว้ดังนี้ 
   วีระวุธ  มาฆะศิรานนท์ (2540, น. 52) ได้กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้หรือองค์การ
อัจฉริยะเป็นองค์การที่ทาให้คนมีทักษะที่ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเป็นระบบที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้
เพ่ือน าความรู้และทักษะมาใช้ในการปรับปรุงสินค้าและบริการ รวมถึงปรับปรุงกระบวนงานตลอดจน
คุณภาพชีวิตของคนท างาน ซึ่งย่อมหมายถึงคุณประโยชน์อย่างอเนกอนันต์จะปรากฏแก่องค์การ 
ทุกประเภทที่สร้างสมอัจฉริยภาพไว้จนเกิดเป็นศักยภาพขององค์การในการที่จะตอบสนองต่อความ
เปลี่ยนแปลงและการบริหารโอกาสตลอดจนสร้างพัฒนาการต่าง ๆ แก่องค์การได้ด้วยความรวดเร็ว 
ยิ่งกว่ากระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) และความรุนแรงของการแข่งขัน (Competitiveness) 
ท่ามกลางโลกธุรกิจไร้รูปแบบ 
   สันติ  ศรีสังข์สุวรรณ (2540, น. 7) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การ
ที่ให้ความส าคัญของการเรียนรู้กระบวนการเรียนรู้และความส าคัญในการเรียนของบุคคลในองค์การ
ซึ่งจะเป็นหนทางส าคัญในการพัฒนาคนและองค์การให้มีความรู้และความสามารถอยู่รอดได้ใน
สภาพแวดล้อมขององค์การในอนาคตซึ่งทาให้มีความได้เปรียบในการแข่งขัน 
   สมิต  สัชฌุกร (2541, น. 15) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่สามารถท า
ให้เกิดการเรียนรู้และสร้างองค์ความรู้ เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะอันจะน าไปสู่ความก้าวหน้าในการด าเนิน
กิจการ เพ่ือบรรลุเป้าหมายรวมขององค์การ 
   อภันตรี  รอดสุทธิ (2541, น. 23) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การ ซึ่งคน
ในองค์การได้ขยายขอบเขตความสามารถของคนอย่างต่อเนื่องทั้งในระดับบุคคลระดับกลุ่มและระดับ
องค์การเพ่ือน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในระดับต่าง ๆ ต้องการอย่างแท้จริงเป็นองค์การที่ส่งเสริม 
การเรียนรู้ของสมาชิกทุก ๆ คนที่มีการเปลี่ยนแปลงในภูมิปัญญาความรู้ความเข้าใจให้ทันกับความ
เปลี่ยนแปลงและมักจะมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างต่อเนื่อง 
   เสาวรส  บุญนาค (2543, น. 30) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่มี
การปฏิรูปอย่างต่อเนื่องกระตุ้นอ านวยความสะดวกให้บุคลากรได้ขยายขอบเขตการเรียนรู้ เพ่ือพัฒนา
ความสามารถของตนอย่างต่อเนื่องรวดเร็วทั้งในระดับบุคคลระดับกลุ่มและระดับองค์การโดยบุคลากร
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ได้น าสิ่งที่องค์กรสนับสนุนการเรียนรู้มาใช้ในการพัฒนาตนเองและทีมงานเพ่ือน าไปสู่จุดมุ่งหมาย
ร่วมกันขององค์การโดยน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการเรียนรู้ 
   เดชน์ เทียมรัตน์ และกานต์ สุดามาฆะศิรานนท์ (2544, น. 11) กล่าวไว้ว่า องค์การแห่ง
การเรียนรู้ (Learning Organization : LO) เป็นองค์การที่มีความมุ่งเน้นในการกระตุ้นเร่งเร้าและ 
จูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้นที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา  เพ่ือขยาย
ศักยภาพของตนเองและองค์การในการที่จะลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปประการให้ลุล่วงโดยอาศัย
รูปแบบของการท างานเป็นทีมและการเรียนรู้ร่วมกัน ตลอดจนมีความเข้าใจเชิงระบบที่จะประสานกัน
เพ่ือให้เกิดเป็นความได้เปรียบที่ยั่งยืนต่อการแข่งขันท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์ 
   วิโรจน์  สารรัตนะ (2544, น. 11) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่
สมาชิกในองค์การมีความตื่นตัวและแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาศักยภาพของตนอย่างต่อเนื่อง  มี
ความคิดริเริ่มที่จะสร้างสรรค์สิ่งแปลก ๆ ใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นกับองค์การมีความสัมพันธ์ เพ่ือการเรียนรู้
ร่วมกันระหว่างสมาชิกตัวองค์การเอง โดยภาพรวมก็เป็นองค์การที่มุ่งจะแสวงหาความเป็นไปได้และ
โอกาสเพ่ือการพัฒนาเพื่อความเติบโตและเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่อง 
   วีระวัฒน์  ปันนิตามัย (2544, น. 60) ได้กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์การ 
ที่สะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ขององค์การกับสิ่งแวดล้อมภายนอก เน้นถึงการปรับตัวในเชิงรุก 
เพ่ือมุ่งสู่อนาคตที่พึงประสงค์ โดยผ่านการเรียนรู้ของบุคคลและทีมเป็นส าคัญโดยผ่านกลไกลกระบวน
การบริหารจัดการ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในความคิดภูมิปัญญา (ความรู้ ความเข้าใจ การหยั่งรู้) 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่แท้จริงและการเปลี่ยนแปลงอันอาจเกิดขึ้นได้ในอนาคต ซึ่งการที่จะเห็น
ได้อย่างชัดเจนนั้นขึ้นอยู่กับว่าได้มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในด้านใดเป็นส าคัญ 
   โกศล  ดีศีลธรรม (2546, น. 34) ให้ความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้คือแนวทางหลัก
ที่เป็นศิลปะของการปรับตัวอย่างรวดเร็วขององค์การที่รักษาทิศทางและคงไว้  ซึ่งเอกลักษณ์ของ
องค์การ 
   วิจารณ์   พานิช (2547, น . 15) กล่าวไว้ว่า องค์การแห่ งการเรียนรู้  (Learning 
Organization) เป็นองค์การที่ท างานผลิตผลงานไปพร้อม ๆ กับการเกิดการเรียนรู้สั่งสมความรู้และ
สร้างความรู้จากประสบการณ์ในการท างานผลลัพธ์ (Output) ขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือ ผลงาน
ตามภารกิจที่ก าหนดการสร้างศาสตร์หรือสร้างความรู้ในส่วนที่เกี่ยวข้อง กับการปฏิบัติภารกิจของ
องค์การนั้นรวมทั้งการสร้างคน อันได้แก่ ผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การหรือมีส่วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับ
องค์การจะเกิดการเรียนรู้เป็นการเรียนรู้แบบบูรณาการโดยอาศัยการทางานเป็นฐาน 
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   Pedler (1991, p. 12) กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์การที่ส่งเสริม 
การเรียนรู้ของสมาชิกทุกคนและเป็นองค์การที่มักมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์การอย่างต่อเนื่อง 
   Kramlinger (1992, p. 8) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่ประกอบด้วย
โครงสร้างของปัจเจกบุคคลที่สมาชิกทุกระดับสามารถเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็วและสามารถสร้างสรรค์  
สิ่งใหม่ ๆ อันจะนาไปสู่ความเป็นอยู่ที่ดี 
   Watkins and Marsick (1992, p. 78) กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้  หมายถึง
องค์การที่ให้สมาชิกสร้างความเป็นเลิศให้แก่องค์การในขณะเดียวกันก็ใช้องค์การในการสร้างความ
เป็นเลิศให้แก่สมาชิกโดยใช้การเรียนรู้เป็นกระบวนการเชิงยุทธศาสตร์ที่ต่อเนื่องและบูรณาการเข้ากับ
การปฏิบัติงานและใช้การเอ้ืออ านาจแก่สมาชิกเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือและการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีมส่งเสริมการสนทนาอย่างเปิดเผยและมีการพ่ึงพาอาศัยกันระหว่างบุคคลองค์การและ
ชุมชน 
   Garvin (1993, p. 80) ได้ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์การที่มี
ทักษะในการสร้างสรรค์และถ่ายโอนองค์ความรู้สู่การปฏิบัติและสามารถปรับขยายพฤติกรรมที่
สะท้อนถึงการหยั่งรู้และความรู้ใหม่ๆ 
   Kim (1993, p. 15) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่มีการเพ่ิมพูนขีด
ความสามารถเพ่ือให้เกิดการกระทาที่มีประสิทธิผล 
   Bennett and Brien (1994, p. 42) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การ 
ที่สร้างให้เกิดและยกระดับความสามารถที่จะเรียนรู้และปรับเปลี่ยนไปสู่วัฒนธรรมขององค์การ 
   Marquardt and Reynolds (1994, p. 22) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง
องค์การที่มีบรรยากาศกระตุ้นการเรียนรู้ของบุคคลและกลุ่มบุคคลให้ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและสอนให้
สมาชิกมีกระบวนการคิดวิเคราะห์ไตร่ตรอง เพ่ือความเข้าใจในสิ่งที่เกิดขึ้นช่วยให้เกิดการเรียนรู้ใน
ความผิดพลาดและความส าเร็จ 
   Ross (1994, p. 9) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์การที่มีการทดสอบ
ตรวจสอบประสบการณ์อย่างต่อเนื่องและมีการแปรเปลี่ยนให้เป็นองค์ความรู้ที่เอ้ือประโยชน์ต่อ
จุดหมายหลักขององค์การ 
   Slater and Narver (1995, p. 23) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่มี
การพัฒนาความรู้ใหม่ ๆ ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การโดยมีข้อตกลงเบื้องต้นว่า 
การเรียนรู้เป็นส่วนส าคัญที่ช่วยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่น าไปสู่การปรับปรุงการปฏิบัติ ซึ่ง
การเรียนรู้นี้จะเกิดขึ้นได้หากองค์การได้พัฒนาสติปัญญาให้เป็นวัฒนธรรมองค์การให้มีการเรียนรู้ใน
ทุกระดับและให้สามารถรับรู้หรือซึมซับในการเรียนรู้นั้น 
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   Gephart and Marsick (1996, p. 36) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ว่า เป็น
องค์การที่ยกระดับและปรับเปลี่ยนความสามารถที่จะเรียนรู้ด้วยเป้าหมายที่สร้างสรรค์เป็นองค์การ 
ที่วิเคราะห์ควบคุมพัฒนาบริหารจัดการและวางแนวทางของกระบวนการเรียนรู้อย่างวิสัยทัศน์กลยุทธ์
ผู้น าค่านิยมโครงสร้างระบบกระบวนการและการปฏิบัติงานขององค์การแห่งการเรียนรู้ก่อให้เกิดการ
เรียนรู้และการพัฒนาของบุคคลตลอดจนเร่งให้เกิดการเรียนรู้ในทุกระดับ 
   Marquardt (1996, p. 2) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่มีพลังอ านาจ
เพ่ือการเรียนรู้มีวิธีการเรียนรู้ที่เป็นพลวัตสามารถที่จะเรียนรู้และสามารถที่จะใช้ความรู้ให้เป็น
เครื่องมือไปสู่ความส าเร็จ 
   McGill and Slocum (1996, p. 34) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การ 
ที่บุคคลและกลุ่มมีความตระหนักในตนเองก้าวทันต่อสภาพที่เป็นอยู่เพ่ือการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไป
ในทิศทางที่ดีขึ้น มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องมีการคาดการณ์ล่วงหน้าและสร้างทักษะที่จ าเป็นต่อ
ความส าเร็จในอนาคตมีการกระตุ้นให้ค้นหาภูมิปัญญาที่มีอยู่ในตัวผู้ท างานมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
รวดเร็วและมีการใช้ความรู้นั้น เพ่ือปรับปรุงคุณภาพของผลผลิตและการให้บริการตลอดจนวิถีชีวิต 
การท างานของพวกเขาเองให้ดีขึ้น 
   Senge (2000, p. 10) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ได้ให้ความหมายขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ไว้ว่า เป็นองค์การที่สมาชิกได้ใช้ศักยภาพส าหรับการสร้างผลงานที่ตนต้องการอย่าง
ต่อเนื่องสามารถแสดงความคิดเห็นใหม่ได้อย่างเสรีและสามารถแลกเปลี่ยนวิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน
ในมวลสมาชิกขององค์การ 
   จากการให้ความหมายของนักวิชาการดังกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยขอน าเอาแนวคิดของ 
เซ็งเก (Senge) เป็นพ้ืนฐานสรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่สมาชิกได้ใช้ศักยภาพ 
ส าหรับการสร้างผลงานที่ตนต้องการอย่างต่อเนื่องสามารถแสดงความคิดเห็นใหม่ได้อย่างเสรีและ
สามารถแลกเปลี่ยนวิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกันในมวลสมาชิกขององค์การ 
 2.6.3 แนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
   องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่มุ่งเน้นและจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้น
ที่จะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพ่ือศักยภาพของตนเองและขององค์การ ทั้งนี้เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง
ที่ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ทั้งในด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ภายใต้สภาวะที่ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและยากแก่การพยากรณ์ว่าจะเกิดอะไรขึ้น  แต่ละคนจึงต้องพัฒนาตนเอง 
ให้เป็นบุคคลที่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลาเพราะความรู้ที่เคยมีมาในอดีตถูกท้าทายโดยความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้น
ตลอดเวลา (อโนมา  คงตะแบก, 2547, อ้างถึงใน บุญธรรม  โบราณมูล, 2548, น. 18) การได้มาซึ่ง
ประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) ของงานอย่างต่อเนื่องนั้นจะเป็น
ผลลัพธ์อันส าคัญที่ได้มาจากองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization : LO) ซึ่งเป็นแนวทาง
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หนึ่งในการบริหารงานยุคใหม่ให้โรงเรียนมีความเป็นเลิศ มีความเก่งและความสมบูรณ์แข็งแรง เปี่ยม
ด้วยพลังสมอง (Brain - based) ที่จะฝ่าวิกฤติสามารถเผชิญภาวการณ์แข่งขันทุกรูปแบบและมีความ
ได้เปรียบที่ยั่งยืนตลอดไป (เดชน์ เทียมรัตน์ และกานต์สุดา  มาฆะศิรานนท์, 2544, น. 17) 
   สมศักดิ์  สินธุระเวชญ์ (2541, น. 31) กล่าวว่า ทฤษฎีองค์การแห่งการเรียนรู้เป็น
แนวคิดที่จะให้บุคคลขององค์การนาความรู้ที่มีอยู่พัฒนาองค์การให้เดินไปข้างหน้าตามวิสัยทัศน์ที่มีอยู่
ร่วมกันแต่ละคนจะเรียนรู้จากกันและกันและรู้ร่วมกันกลายเป็นความรู้ขององค์การ 
   วีระวัฒน์  ปันนิตามัย (2544, น. 24) กล่าวว่า แนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้นั้น
เน้นที่การเรียน (Learning) ที่เกิดขึ้นโดยการสร้างจากคนข้างในองค์การที่อยู่กับปัญหาต้องเรียนรู้ 
ทางแก้ปัญหาเพ่ือการเปลี่ยนแปลงที่ดีที่คุ้มค่าเรียนรู้เป็นทีมให้ประโยชน์ทั้งบุคคลทีมและองค์การไป
ในตัวคิดทาสิ่งที่ใหม่แตกต่างและดีกว่าเดิมเป็นการพัฒนาเจตคติค่านิยมนอกฝึกทักษะฝีมือและ
ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายและการพัฒนานี้จะผูกโยงระบบเข้ากับปรัชญาและวิสัยทัศน์ขององค์การโดย
จะพัฒนาการเรียนรู้ได้ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
   Senge (1990, น. 8) กล่าวว่า หัวใจของการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ที่คุณลักษณะ
ที่ส าคัญ 5 ประการให้เกิดผลในรูปของการไปปฏิบัติแก่บุคคลทีมและองค์การอย่างต่อเนื่องและทุกระดับ
คุณลักษณะ 5 ประการ ได้แก่ ความรอบรู้แห่งตน แบบแผนความคิดอ่าน วิสัยทัศน์ร่วมการเรียนรู้ 
เป็นทีมและการคิดอย่างเป็นระบบ 
 2.6.4 ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
   ค านึง  ผุดผ่อง (2547, น. 17) ได้สรุปคุณลักษณะที่ส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
มีดังนี ้
    1. การเรียนรู้และการพัฒนาของบุคคลจะได้รับการเชื่อมโยงเข้ากับการเรียนรู้และ
การพัฒนาองค์การ 
    2. มุ่งเน้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และความสามารถในการปรับเปลี่ยน 
    3. การท างานเป็นทีมทุกรูปแบบจะเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้และการ
ท างาน 
    4. การท างานแบบเป็นเครือข่ายเป็นสิ่งส าคัญในการที่จะเรียนรู้และบรรลุผลส าเร็จ 
ในงานนั้น ๆ 
    5. ความคิดสร้างสรรค์ที่เกิดจากบุคคลและองค์การทาให้องค์การได้เปรียบคู่แข่ง 
    6. ความคิดอย่างเป็นระบบและการเรียนรู้เป็นสิ่งส าคัญ 
    7. ตัวกระตุ้นที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือค่านิยมและความสร้างสรรค์ที่มีค่า 
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   Marquardt and Reynolds (1994, p. 11) ได้กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้
จะต้องมีลักษณะ 11 ประการ ดังต่อไปนี้ 
    1. โครงสร้างที่เหมาะสม (Appropriate Structure) กล่าวคือ เป็นโครงสร้างที่เล็ก
และมีความคล่องตัวสูงไม่มีสายการบังคับบัญชามากเกินไปมีลักษณะโครงสร้างแบบแบนราบ (Flat 
Organization) เพ่ือเอ้ือให้เกิดอิสระในการท างานมากยิ่งขึ้นรวมทั้งทาให้เกิดความยืดหยุ่นในการ
ท างานนอกจากนั้นองค์การจะต้องมีโครงสร้างแบบองค์รวม (Holistic Structure) เพ่ือให้การท างาน 
มีลักษณะเชื่อมโยงกับทุกฝ่าย 
    2. วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ (Corporate Learning Culture) มีลักษณะ 
เอ้ือให้สมาชิกทุกคน ในองค์การตระหนักและเห็นความส าคัญของการเรียนรู้ร่วมกันในองค์การ 
มีบรรยากาศท่ีช่วยส่งเสริมการทดลองทาสิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลาโดยไม่กลัวความล้มเหลวที่จะเกิดขึ้น
และท่ีส าคัญผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนอย่างจริงจังทั้งในด้านการเงินและขวัญก าลังใจ 
    3. การให้อ านาจและความรับผิดชอบในงานที่เพ่ิมมากขึ้น (Empowerment) เป็น
การเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้มีโอกาสแสดงศักยภาพความรู้ ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่
พนักงานมีโอกาสที่จะเรียนรู้มีอิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง ลดความรู้สึกพ่ึงพาผู้อ่ืนใน
การแก้ไขปัญหาขยายการเรียนรู้ของตนเองให้บังเกิดผลงอกงามมีความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มที่มีการ
กระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจแก้ไขปัญหาไปสู่ระดับล่าง 
    4. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) มีการคาดคะเน 
การเปลี่ยนแปลงที่อาจจะมีผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมขององค์การต้องไหวตัวให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลามีการพัฒนาการคาดการณ์เกี่ยวกับอนาคตที่เป็นไปได้และมีการ
เลือกเป้าหมายในสภาพแวดล้อมที่องค์การมุ่งจะปฏิสัมพันธ์ด้วย 
    5. การสร้างสรรค์และถ่ายโอนความรู้  (Knowledge Creation and Transfer)
หน้าที่ในการสร้างนวัตกรรมองค์ความรู้ใหม่ ๆ ถือเป็นหน้าที่ของสมาชิกทุกคนในองค์การไมใช่หน้าที่
ของฝ่ายใดฝ่ายหนึ่งเท่านั้นสมาชิกในองค์การทุกคนจะมีบทบาทในการเสริมสร้างความรู้ มีการเรียนรู้
จากทุก ๆ ส่วนมีการติดต่อสื่อสารกันอย่างเป็นเครือข่ายมีการแลกเปลี่ยนความรู้และข่าวสารซึ่งกัน
และกัน 
    6. เทคโนโลยีการเรียนรู้  (Learning Technology) มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
ในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมในการเรียนรู้อย่างทั่วถึงโดยจะจัดเก็บประมวลผลและถ่ายทอดข้อมูล 
ถึงกันอย่างรวดเร็วและถูกต้อง มีการสร้างเครือข่ายสร้างฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์  รวมทั้งการใช้
ปัญญาประดิษฐ์ เพ่ือช่วยให้การถ่ายโอนความรู้ไปทั้งองค์การ 
    7. มุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) โดยจะให้ความส าคัญกับการบริหารคุณภาพ โดยรวม
ทั้งองค์การเน้นการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีผลท าให้การเรียนรู้ทั้งที่ตั้งใจและไม่ตั้งใจเกิดประสิทธิภาพ 
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    8. กลยุทธ์ (Strategy) กระบวนการเรียนรู้และองค์การแห่งการเรียนรู้จะเป็นไป
อย่างมีกลยุทธ์ โดยใช้กลยุทธ์การเรียนรู้โดยเจตนาและการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการทั้งด้านการยกร่าง 
การด าเนินการและการประเมินทั้งนี้ผู้บริหารจะมีหน้าที่เป็นผู้ทดลองเกื้อหนุนมากกว่าจะเป็นผู้ก าหนด
แนวทางเองทั้งหมด 
    9. บรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive Atmosphere) เป็นบรรยากาศที่เอ้ือให้
ปฏิบัติงานได้มีการพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างเต็มที่มุ่ งส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน
ให้กับผู้ปฏิบัติงานมีการเคารพในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ ให้ความเสมอภาคและความเท่าเทียมกัน
ทุกคนให้ความอิสระภายใต้บรรยากาศที่มีความเป็นประชาธิปไตยและการมีส่วนร่วมของทุกคนใน
องค์การ 
    10. การท างานเป็นทีมและการทางานแบบมีเครือข่าย (Teamwork and Networking) 
รูปแบบการทางานเป็นทีมจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือในองค์การและเป็นการสร้างให้เกิดระบบ
การท างานอย่างเป็นเครือข่ายอันจะน าไปสู่พลังร่วม (Synergy) ในองค์การซึ่งเป็นการสร้างความ
ร่วมมือกันแก้ไขปัญหาอย่างต่อเนื่องในระยะยาวและมีการริเริ่มสร้างสรรค์ใหม ่ๆ เพ่ือสร้างการแข่งขัน
และสร้างพันธมิตรในการดาเนินธุรกิจ 
    11. วิสัยทัศน์ (Vision) วิสัยทัศน์เป็นความคิดเห็น ซึ่งเป็นการมองภาพความส าเร็จ
ร่วมกันทั้งองค์การ ซึ่งจะมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกันด้วยความรู้สึกผูกพันบนพ้ืนฐานของค่านิยมปรัชญา
ความเชื่อที่คล้ายคลึงกัน ส่งผลให้เกิดความมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมร่วมกันโดยมีจุดหมายไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
   Marquardt and Reynolds (1994, p. 11) ยังได้กล่าวถึง ลักษณะอันโดดเด่นของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ดังนี้ 
    1. มีการเล็งเห็นโอกาสในความไม่แน่นอนเพื่อสร้างความเจริญก้าวหน้า 
    2. มีการสร้างความเข้าใจใหม่ ๆ จากข้อมูลที่เป็นกลางมีการหยั่งรู้ 
    3. สามารถที่จะปรับตัวเข้ากับกระแสการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี 
    4. มีการสนับสนุนพนักงานในระดับล่างสุดได้มีโอกาสและมีความสามารถที่จะ
อธิบายถึงความก้าวหน้าในงานรวมทั้งมีการอธิบายถึงอุปสรรคในการทางาน 
    5. ให้การสนับสนุนผู้บริหารและผู้บังคับบัญชาทุกระดับให้มีการปรับเปลี่ยนหน้าที่
ไปเป็นผู้แนะพ่ีลี้ยงที่ปรึกษาและเป็นผู้เอื้ออานวยให้เกิดการเรียนรู้ 
    6. สร้างวัฒนธรรมที่เอ้ือต่อการให้แรงเสริมและมีการเปิดเผย 
    7. มีการมองอย่างเป็นระบบมีการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ต่าง ๆ เข้าด้วยกัน โดยเป็น
การมองภาพรวมทั้งหมด 
    8. วิสัยทัศน์เป้าหมายและค่านิยมร่วมกันทั่วทั้งองค์การ 
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    9. มีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจด้วยการเพ่ิมอ านาจในการปฏิบัติงานแก่
สมาชิกทุกคนในองค์การ 
    10. มีผู้ที่เป็นแบบอย่างให้กับมวลสมาชิกในองค์การเกี่ยวกับการกล้าเสี่ยงที่จะคิด
อย่างรอบคอบและกล้าที่จะทดลองทา 
    11. มีระบบที่เอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันและสามารถใช้ประโยชน์จากการเรียนรู้
นั้นในการดาเนินธุรกิจ 
    12. ค านึงถึงความต้องการและความคาดหวังของผู้ใช้บริการ 
    13. มีส่วนเกีย่วข้องกับชุมชน 
    14. มีการเชื่อมโยงการพัฒนาของแต่ละบุคคลเข้ากับการพัฒนาองค์การ 
    15. สร้างเครือข่ายในองค์การด้วยการนาเทคโนโลยีเข้ามาประยุกต์ใช้ 
    16. สร้างเครือข่ายให้เกิดขึ้นภายในธุรกิจของชุมชน 
    17. มีการให้โอกาสแก่มวลสมาชิกอยู่ตลอดเวลาเพ่ือให้รู้ จักเกิดการเรียนรู้จาก
ประสบการณ ์
    18. ต่อต้านแนวทางการทางานที่ส่งผลให้เกิดการทางานเกิดความล่าช้า 
    19. มีการให้รางวัลกับความคิดท่ีสร้างสรรค์และมีการเตรียมโครงการไว้รองรับ 
    20. สร้างความเชื่อม่ันและความไว้วางใจซึ่งกันและกันในองค์การ 
    21. เน้นการปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง 
    22. มีการส่งเสริมและสนับสนุนการจัดตั้งทีมปฏิบัติงานทุกรูปแบบ 
    23. ใช้คณะผู้ทางานที่มาจากหลายๆส่วน 
    24. น าระบบการส ารวจและการประเมินด้านทักษะในการเรียนรู้มาใช้ 
    25. มององค์การว่าสามารถที่จะเจริญเติบโตได้จากการเรียนรู้ 
    26. สามารถที่มองเห็นถึงสิ่งที่ไม่คาดคิดได้เพ่ือเป็นโอกาสอันดีที่ 
   Gaphart et al. (1996, p. 9) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ควร ประกอบด้วย
ลักษณะที่ส าคัญ 5 ประการ คือ 
    1. มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องในทุกระดับภายในองค์การทุกคนจะมีการเรียนรู้ 
ร่วมกันและถ่ายโอนองค์ความรู้ให้แก่กันและกันเพ่ือนาไปสู่การปฏิบัติต่อไป 
    2. มีการสร้างองค์ความรู้และมีการแบ่งปันความรู้ให้แก่กันโดยใช้เทคโนโลยี  อัน
ทันสมัยเป็นที่ส่งผ่านข้อมูลถึงกันอย่างรวดเร็วและสามารถเผยแพร่ข้อมูลเหล่านั้นให้แก่ผู้ที่ต้องการ
ใช้ได้อย่างสะดวกรวดเร็ว 
    3. สนับสนุนกระบวนการคิดอย่างเป็นระบบและให้สมาชิกได้เรียนรู้วิธีคิดใหม่  ๆ
รวมทั้งเปิดโอกาสให้มีการวิพากษ์วิจารณ์และอภิปรายกันอย่างเปิดเผยและท่ัวถึง 
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    4. มีการสนับสนุนที่จะสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่ เอ้ือให้สมาชิกทุกคนเห็น
ความส าคัญของการเรียนรู้มีการให้รางวัลกับความคิดที่สร้างสรรค์มีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ตรงไปตรงมามีความโปร่งใสตรวจสอบได้ ทั้งนี้เพ่ือก่อให้เกิดการเรียนรู้ที่จะปรับปรุงและ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
    5. ให้ความส าคัญกับสมาชิกทุกคนในองค์การยึดคนเป็นศูนย์กลางโดยค านึงถึงความ
เป็นอยู่ที่ปกติสุขของมวลสมาชิกการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวความคิดของเซ็งเก 
   Senge (1991, อ้างถึงใน วีรวุธ  มาฆะศิรานนท์, 2542, น. 78 - 80) ให้ความส าคัญกับ
ความสามารถในการเรียนรู้ที่รวดเร็วกว่าคู่แข่งขัน ซึ่งความสามารถถือว่าเป็นข้อได้เปรียบทางธุรกิจ 
ที่ยั่งยืน (Sustainable Competitive) โดยการเรียนรู้จะต้องเป็นการเรียนรู้ที่เต็มเปี่ยม (Learningful) 
ของสมาชิกทุกคนและทุกระดับในองค์การโดยถือว่าทุกคนมีธรรมชาติของการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้  
(Learners) มีธรรมชาติในการที่จะเรียนรู้และรักที่จะเรียนรู้เพ่ือแสวงหาสิ่งที่ดีให้แก่ชีวิต นอกจากนั้น
ได้เสนอแนวทางในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้  5 ประการ (The Fifth Disciplines) ซึ่งเป็น
พ้ืนฐานหลักของการทาความเข้าใจองค์การแห่งการเรียนรู้และเป็นแนวทางในการสร้างองค์การแห่ง
การเรียนรู้ให้เกิดขึ้นคุณลักษณะ 5 ประการที่สนับสนุนให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ดังนี้  คือ ด้าน
บุคคลมีความเป็นเลิศ ด้านรูปแบบวิธีการคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็น
ทีม และด้านการคิดอย่างเป็นระบบโดยแต่ละด้านมีรายละเอียดดังนี้ 
    1. บุคคลมีความเป็นเลิศ (Personal Mastery) บุคคลหรือสมาชิกขององค์การเป็น
รากฐานขององค์การแห่งการเรียนรู้  บุคคลที่มีความเป็นเลิศจะสามารถเพ่ิมความสามารถในการ
สร้างสรรค์งานที่เขาต้องการได้อย่างต่อเนื่อง ลักษณะการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การจะสะท้อน 
ให้เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์การได้สมาชิกขององค์การแห่งการเรียนรู้ จะมีคุณลักษณะที่ส าคัญ คือ
ความเป็นนายของตัวเอง (Human Mastery) สามารถควบคุมจิตใจพฤติกรรมของตัวเองให้เป็นผู้ที่ 
ใฝ่รู้อยู่ตลอดเวลา ยอมรับความเป็นไปไม่ยึดมั่นในตนเอง ยอมรับการเปลี่ยนแปลงของโลก มีวุฒิภาวะ
ทางจิต สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีความปรารถนา
เรียนรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนมุ่งสู่ความส าเร็จที่ตั้งใจการพัฒนาให้บุคคลมีความเป็นเลิศถือว่าเป็นมิติ
ที่ต้องการฝึกฝนอย่างต่อเนื่อง ความเป็นเลิศของบุคคลมีองค์ประกอบพ้ืนฐาน 
    2. รูปแบบวิธีการคิด (Mental Model) เป็นความคิดความเข้าใจของคนที่มีต่อ
องค์การและต่อธุรกิจของตนเองซึ่งความคิดของคนนั้นเป็นสิ่งส าคัญและมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อ
พฤติกรรมของคนรูปแบบวิธีการคิดนี้จะเป็นพ้ืนฐานของวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotional Quotient 
: EQ) และจะมีผลถึงความเข้าใจต่อเรื่องราวต่องานหรือกิจกรรมใด ๆ ในแง่มุมต่าง ๆ ซึ่งจะเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญต่อการที่เราจะตัดสินใจกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งต่อไปในการเปลี่ยนแปลง
หรือปรับตัวขององค์การต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดศักยภาพในการแข่งขันปัญหาส าคัญประการหนึ่งก็คือ 
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ท าอย่างไรสมาชิกทุกคนจึงจะเรียนรู้และความเข้าใจไปในทางเดียวกันให้เข้าใจความจ าเป็นและความ
ถูกต้องแทนที่จะปล่อยให้รูปแบบวิธีการคิดของแต่ละคนกลายเป็นตัวสร้างปัญหาให้เกิดภาวะที่ต่างคน
ต่างคิดกันไปเองจนอาจกลายเป็นปัญหาลุกลามใหญ่โตได้ในที่สุด นอกจากนี้แล้วการเปลี่ยนแปลง 
ต่าง ๆ ในองค์การโดยปกติมักจะท าได้ยากอยู่แล้วเนื่องจากเป็นธรรมชาติของคนที่มักจะปฏิเสธและ 
จะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ซึ่งอาจจะกลัวผลกระทบที่เกิดขึ้นแก่ตนเองในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือ
อาจจะมีอาการยึดติดอยู่กับรูปแบบและวิธีการที่ตนเองคุ้นเคยและในที่สุด  รูปแบบวิธีการคิดของ
ตนเองจะเป็นตัวตัดสินว่าอย่างอ่ืนหรือวิธีอ่ืน ๆ นั้นเลวไปหมด แต่ถ้าผู้ที่รับผิดชอบในการบริหาร
โครงการส าคัญ ๆ มีความเข้าใจในรูปแบบวิธีการคิดนี้ดีพอก็ควรมีการเตรียมการเสียแต่เนิ่น ๆ ในการท า
ประชาสัมพันธ์ ประชาพิจารณ์ และสร้างบรรยากาศ เปิดความเข้าใจให้ทุกคนมีส่วนร่วมและท้าทาย
ความส าเร็จร่วมกัน ซึ่งมาตรการเหล่านี้จะช่วยสร้างรูปแบบวิธีการคิดในรูปแบบที่จะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การได้อย่างดี องค์การแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้เมื่อสมาชิกขององค์การมีแบบแผนทางจิตส านึก
หรือมีกรอบความคิดความเชื่อที่สมเหตุสมผลที่เอ้ือต่อการสะท้อนภาพที่ถูกต้องชัดเจนและมีการ
จ าแนกแยกแยะโดยมุ่งปรับปรุงความถูกต้องในการมองโลกและปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น รวมทั้ง
การที่ตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงที่ปรากฏอยู่ได้อย่างเหมาะสมมีความสามารถทางความคิดที่ไม่
แปรผันได้ง่าย ๆ เมื่อเผชิญกับเหตุการณ์ต่าง ๆ 
    3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นวิธีการทาให้แต่ละคนเกิดวิสัยทัศน์
การหัดให้คนคิดมองไปข้างหน้ามองอนาคตสร้างสถานการณ์จาลองแบบต่าง ๆ คิดว่าผลที่ดี ผลที่เสีย
ผลแบบกลาง ๆ น่าจะเกิดขึ้นเป็นอย่างแต่ละทางมีทางแก้ไขอย่างไรความคิดเช่นนี้  ควรแฝงเข้าไปใน
กลุ่มการท างานให้ตัดสินใจร่วมกันหัดให้ไปท าเป็นการบ้านแล้วน ามาคุยร่วมกัน ซึ่งการมองหมายให้
รับผิดชอบการตัดสินใจในแต่ละเรื่องด้วยตนเองจะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
เริ่มมองจากสิ่งต่าง ๆ ให้เป็นกระบวนการมองต่อไปข้างหน้า ว่าจะมีอะไรเกิดขึ้นมองภาพรวมของ
หน่วยงานไม่ได้มองเฉพาะหน่วยของตัวเอง ซึ่งเป็นการสร้างทัศนะของความร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของ
สมาชิกในองค์การเพ่ือพัฒนาภาพในอนาคตและความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความปรารถนาร่วมกันของ
สมาชิกองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์การที่สมาชิกทุกคนได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของสมาชิกที่คาดหวังต่อความ
เปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าต่อไปภายใต้จุดหมายเดียวกัน ซึ่งเป็นการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
มีองค์ประกอบพ้ืนฐาน คือ กระตุ้นให้แต่ละคนมีวิสัยทัศน์โดยการสร้างบรรยากาศกระตุ้นให้เกิดการ
สร้างสรรค์การที่องค์การจะสร้างการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันนั้น ต้องเริ่มสร้างวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลขึ้นมา 
ให้ได้ก่อน เพราะถ้าหากสมาชิกไม่วิสัยทัศน์เป็นของตนเองแล้วนั้น การท างานหรือการตัดสินใจใน
เรื่องต่าง ๆ ก็เป็นไปในลักษณะที่ยินยอมปราศจากความตั้งใจและการร่วมมืออย่างจริงจัง  การที่
พนักงานมีวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลได้จะเกิดการร่วมมือกันท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในองค์การ
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วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลเป็นเรื่องของความสามารถในการสร้างภาพขึ้นในใจที่เกินกว่าความเป็นจริงโดย
เกิดจากกระบวนการคิดของตัวเองและเป็นอิสระจากอิทธิพลอ่ืน ๆ การที่จะน าวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล 
มาใช้ต้องระมัดระวังเรื่องอิสรภาพส่วนบุคคล ซึ่งเสรีภาพส่วนบุคคลที่จะเลือกหรือกระท ากิจการใด ๆ 
    4. การเรียนรู้กันเป็นทีม (Team Learning) คือ การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก โดย
อาศัยความรู้และความคิดการแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกัน เพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถของ
ทีมให้เกิดขึ้น การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อมีการรวมพลังของสมาชิกในทีมให้มีโอกาส
เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ร่วมกัน โดยการแลกเปลี่ยนข้อมูลความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่าง
สม่ าเสมอและต่อเนื่อง จนเกิดเป็นแนวคิดร่วมกันของกลุ่มและกลุ่มควรลดสิ่งที่ก่อให้เกิดอิทธิพล
ครอบง า แนวคิดของสมาชิกคนอ่ืน ๆ พร้อมทั้งกระตุ้นให้กลุ่มมีการสนทนา (Dialogue) และอภิปราย 
(Discussion) กันอย่างกว้างขวาง ซึ่งการอภิปรายเป็นการน าวิสัยทัศน์ของแต่ละคนมาแลกเปลี่ยนกัน
และหาข้อสรุปเพ่ือจัดท าเป็นกิจกรรมร่วมกัน ท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ การที่จะเกิดความคิด
สร้างสรรค์ใหม่ ๆ ได้ จะต้องมีการสนทนาโดยจะต้องปฏิบัติงานควบคู่กัน ดังนั้นทีมจึงต้องใช้ทั้งการ
สนทนาและการอภิปรายจึงจะเกิดการปฏิบัติงานเป็นทีม  
    5. การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) มีหลักการว่าปัญหานั้นเป็นลักษณะ
วงจรกล่าวคือ ปัญหาทุกวันนี้เป็นผลมาจากแนวทางแก้ปัญหาที่ผิดพลาดโดยการมองโลกแบบแยกส่วน
จึงท าให้เกิดปัญหาตามมาเหมือนลูกโซ่ และยิ่งสร้างแรงกดดันเพ่ือแก้ปัญหาด้วยวิธีการเชิงลบมากขึ้น
เท่าใด ระบบก็ยิ่งส่งแรงผลักดันเชิงลบกันมากขึ้นเท่านั้น แต่หากแรงผลักดันให้เกิดการแก้ปัญหาโดย
วิธีการเชิงบวกมากข้ึนเท่าใด ก็จะท าให้ระบบตอบสนองกลับมาในเชิงบวก ซึ่งท าให้การแก้ปัญหาอย่าง
สมดุลและสร้างสรรค์มากข้ึนเท่านั้น เพราะความจริงแล้วพฤติกรรมของมนุษย์มีแนวโน้มไปในทางที่ดี
ก่อนที่จะเลวลงเพราะถูกกระทบจากการแก้ปัญหาด้วยวิธีการเชิงลบ โดยเฉพาะการแก้ปัญหาโดยใช้วิธี
แบบซ้ าแล้วซ้ าอีก ไม่มีวิธีการแก้ปัญหาใดใช้กับทุกสถานการณ์เนื่องจากเหตุและผลก็ไม่สอดคล้องกัน
เสมอไป หากเกิดขึ้นในเวลาและสถานที่ที่แตกต่าง ๆ ดังนั้นการแก้ปัญหาแบบเชิงรับคือการรักษา
เยียวยาอาการที่เกิดขึ้นแล้วขององค์การ อาจท าให้อาการทรงตัวไว้ไม่ทรุดไปกว่าเดิมชั่วคราวแต่จะท า
ให้เกิดอาการเรื้อรังไม่สามารถแก้ไขได้ วิธีการแก้ปัญหาเชิงรุกคือการป้องกันหรืออาจต้องตัดเนื้อร้าย 
ที่เป็นอุปสรรคของการแก้ปัญหาทิ้งไป อาจจะดีกว่าการตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยมุมมองแบบแยกส่วน
แม้ว่าจะเร็วกว่าแต่อาจจะท าให้เกิดการชะงักงันของระบบทั้งหมดหรือสร้างปัญหาที่ซับซ้อนมากข้ึนอีก
ท าให้แทนที่จะแก้ปัญหาได้เร็วกลับช้าลงเพราะต้องแก้ปัญหาที่เพ่ิมขึ้นไปอีก ดังนั้นการแก้ปัญหาแบบ
องค์รวมต้องใคร่ครวญและวางแผนในระยะยาว ซึ่งอาจจะไม่สามารถเห็นผลได้ทั้งหมดในระยะสั้น 
การเปลี่ยนแปลงเล็กน้อยสามารถสร้างผลที่ยิ่งใหญ่ได้การจะมองโลกแบบองค์รวมหรือการคิดอย่าง
เป็นระบบได้นั้นก่อนอื่นต้องมีการปรับเปลี่ยนจิตใจในหลายด้าน คือ 
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     5.1  เปลี่ยนจากการมองโลกแบบแยกส่วนมาเป็นการมองภาพรวม 
     5.2  เปลี่ยนจากการมองโลกเพ่ือมนุษย์ว่าเป็นคนเฉื่อยไร้ประโยชน์มาเป็นการ
มองว่ามนุษย์เป็นผู้มีความกระตือรือร้นการมีส่วนร่วมกับการเปลี่ยนแปลงความจริงของพวกเขา 
     5.3  เปลี่ยนจากการตั้งรับในปัจจุบันไปเป็นการสร้างสรรค์ในอนาคตจึงต้องมี
การเปลี่ยนแปลงจิตใจ โดยต้องมองเห็นความส าคัญเชิงพ่ึงพากันระหว่างส่วนต่าง ๆ แบบใยแมงมุม
หรือวงจรการสะท้อนกลับจึงมีความส าคัญมากในการท าให้เข้าใจถึงโครงสร้างระบบซึ่งจะย้อนกลับมา
ปรับปรุงระบบให้เปลี่ยนไปซ้ าแล้วซ้ าอีก นั่นคือการที่ทุกคนสามารถรับผิดชอบในการแก้ไขปรับปรุง
ระบบที่ เป็นอยู่ได้โดยการสร้างแรงสะท้อนกลับนี้ เองกระบวนการสะท้อนกลับมีสองชนิด  คือ
กระบวนการสะท้อนกลับแบบเสริมแรงที่ทาให้เกิดการเจริญเติบโตขึ้นและการสะท้อนกลับแบบสร้าง
ความสมดุล ซึ่งจะท าให้เกิดขึ้นเมื่อมีการก าหนดพฤติกรรมเป้าหมายการสะท้อนกลับแบบเสริมแรง
ช่วยเสริมกับแบบสร้างความสมดุลท าให้เกิดพฤติกรรมเป้าหมายทีละเล็กละน้อย 
   อย่างไรก็ดีเซ็งเกได้ชี้ให้เห็นว่าคุณลักษณะ 5 ประการนั้นจะมีผลต่อการเรียนรู้ 3 ระดับ
อันได้แก่ ระดับปฏิบัติ (ท าอะไร) หลักการ (การหยั่งรู้ถึงปัจจัยหรือความคิดที่ชี้น า) และสารรัตถะ 
(ภาวะของการเป็นผู้เอาชนะวินัยนั้น ๆ ได้) ซึ่งทั้ง 5 ประการ หากใช้ให้ได้อย่างเหมาะสมกับระดับ 
ต่าง ๆ ของการเรียนรู้แล้วจะก่อให้เกิดค่านิยมความคิดอ่านการปฏิบัติสมรรถนะใหม่ ๆ ที่เหมาะสม
สอดคล้องกับภาวการณ์ 
   สรุปองค์การที่มีโครงสร้างที่เหมาะสมมีความคล่องตัวสูงมีความอิสระในการท างานและ
มีความยืดหยุ่นในการท างานโครงสร้างแบบองค์ เพ่ือให้การท างานเชื่อมโยงกับทุกฝ่าย มีวัฒนธรรม
การเรียนรู้ในองค์การที่เอ้ือให้สมาชิกทุกคนในองค์การตระหนักและเห็นความส าคัญของการเรียนรู้
ร่วมกันในองค์การ มีบรรยากาศที่ช่วยส่งเสริมการทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา ผู้บริหารให้การ
สนับสนุน อย่างจริงจังในด้านการเงินและขวัญกาลังใจเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนได้มีโอกาสแสดง
ศักยภาพความ รู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่พนัก งานมีอิสระและโอกาสที่จะเรียนรู้การ
ตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเองและมีความคิดสร้างสรรค์อย่างเต็มที่มีการกระจายความรับผิดชอบและ
การตัดสินใจไปสู่ระดับล่างมีการคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะมีผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมของ
องค์การมีการพัฒนาการคาดการณ์เกี่ยวกับอนาคตทุกคน มีหน้าที่สร้างนวัตกรรมองค์ความรู้ใหม่  ๆ  
มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างเป็นเครือข่ายมีการแลกเปลี่ยนความรู้และข่าวสารซึ่งกันและกัน  มีการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมในการเรียนรู้อย่างทั่วถึง  มีกลยุทธ์โดยใช้กลยุทธ์
การเรียนรู้โดยเจตนาและการเรียนรู้เชิงปฏิบัติการ มีบรรยากาศที่เอ้ือให้ปฏิบัติงานเพ่ือมุ่งส่งเสริม
คุณภาพชีวิตที่ดีในการทางานให้กับผู้ปฏิบัติงานมีการเคารพในศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์  ให้ความ
เสมอภาคและความเท่าเทียมกันทุกคนให้ความอิสระภายใต้บรรยากาศที่มีความเป็นประชาธิปไตย
และการมีส่วนร่วมของทุกคนในองค์การ มีการมองภาพความส าเร็จร่วมกันทั้งองค์การซึ่งจะมุ่งไปสู่



86 

เป้าหมายเดียวกันด้วยความรู้สึกผูกพันบนพ้ืนฐานของค่านิยม ปรัชญา ความเชื่อที่คล้ายคลึงกันส่งผล
ให้เกิดความมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมร่วมกันโดยมีจุดหมายไปในทิศทางเดียวกัน 
 

2.7 ปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
 
 การบริหารแบบมีส่วนร่วมนั้นเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่ต้องใช้เทคนิคดังกล่าวในการปกครอง
ผู้ใต้บังคับบัญชาและบริหารองค์การ ซึ่งเป็นการประยุกต์ใช้การมีส่วนร่วมกับหน้าที่การบริหาร การ
พิจารณาแนวทางความคิดในการบริหารแบบมีส่วนร่วม (Particpative Management) และชี้ให้เห็น
ถึงแนวทางบางอยย่างของการใช้แนวความคิด ดังกล่าวนี้โดยผู้บริหารในองค์การ เพราจะพิจารณาว่า
การมีส่วนร่วมควรจะใช้อย่างไร ท าไมจึงต้องใช้การมีส่วนร่วม ควรน ามาใช้การเอาชนะอุปสรรค
อย่างไร และมองเห็นว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วม สามารถใช้ภายในองค์การของเราได้อย่างไร การ
บริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การของเราได้ 
 
 2.7.1 ความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
   นิรันดร์  จงวุฒิเวศน์ (2527, น. 189) “การบริหาร” ความหมายคือ กระบวนการ
วางแผน การจัดองค์การ การสั่งการและการควบคุมการปฏิบัติการในองค์การ และการใช้ทรัพยากร
อ่ืน ๆ ที่ก่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรหรืออีกความหมายหนึ่ง คือ กระบวนการ
ท างานเพ่ือก่อให้เกิดการท างานที่เป็นผลส าเร็จด้วยการใช้บุคคล และทรัพยากรต่าง ๆ อย่างมี
ประสิทธิภาพและบรรลุซึ่งเป้าหมายของความต้องการ 
   ธงชัย สันติวงษ์ (2543, น. 138) ให้ความหมายว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมคือการที่
ผู้บริหารหรือเจ้าขอกิจการใช้วิธีการแบบเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานด้าน
ต่าง ๆ เช่น การมีส่วนร่วมการวางแผน ช่วยเสนอแนะข้อคิดเห็น เพ่ือปะกอบ การตัดสินใจ ของ
ผู้บริหารตลอดจนการให้โอกาสและอิสระกับกลุ่มที่จะตัดสินใจ ท างานเองภายใต้เป้าหมาย และ
นโยบายที่มอบหมายให้กว้าง ๆ 
   สมยศ  นาวีการ (2545, น. 1) การบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ กระบวนการของการให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจ การจัดสรรหน้าที่และอ านาจในการ
ปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงาน คนในองค์กรมีการท างานเป็นทีมงาน เพ่ือต้องการให้ทุกคนในองค์กรได้
มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ เพ่ือก่อให้เกิดสร้างความสัมพันธ์อันดี ระหว่างคนและองค์กรได้
อย่างแท้จริง และผลักดันให้คนในองค์กรได้ใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจ
ขององค์กรรับรู้ปัญหาที่เกิดขึ้นและลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในการท างาน ทุกคนในองค์กรต้องรวมตัว
กันเป็นทีมงาน เพ่ือผลึกก าลังและศักยภาพในการแก้ไขปัญหาหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่  ๆ การบริหาร
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แบบมีส่วนร่วม เน้นการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันของบุคคล และการบริหารแบบมีส่วนร่วม ใช้ความคิด
สร้างสรรค์และความเชี่ยวชาญของพวกเขาในการแก้ไขปัญหาของการบริหารที่ส าคัญการบริหารแบบ
มีส่วนร่วมอยู่บนพ้ืนฐานของความคิดของการแบ่งอ านาจหน้าที่ที่ถือว่าผู้บริหารแบ่งอ านาจหน้าที่  
การบริหารของพวกเขาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาของพวกเขา ประการสุดท้าย การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
ต้องการให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีส่วนเกี่ยวข้องอย่างแท้จริงในกระบวนการตัดสินใจที่ส าคัญของ
องค์การไม่ใช่เพียงแต่สัมผัสปัญหาหรือแสดงความห่วงใย  
   ถวิล  มาตรเลี่ยม (2545, น. 195) การบริหารแบบมีส่วนร่วม หมายถึง การระดมสรรพ
ก าลังจากทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือน าเอาประสบการณ์ ความรู้ ทักษะของแต่ละคน มาใช้ในการวาง
แผนการตัดสินใจโดยได้ความรู้ความคิดและประสบการณ์จากหลาย ๆ ทัศนะ เพ่ือวางแผนท าให้
แผนงานที่ดี สมบูรณ์ขึ้นและน าไปปฏิบัติจะประสบความส าเร็จได้ดีขึ้น การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ส่งเสริมให้เกิดความรับผิดชอบอย่างเต็มที่ ท าให้เกิดเป็นพันธสัญญา พร้อมที่จะให้ตรวจสอบพร้อมทั้ง
ให้กาสนับสนุน ในการน าไปปฏิบัติร่วมรับผิดชอบ การมีส่วนร่วมเป็นมรรควิธีหนึ่งในการพัฒนาหรือ
การสร้างวัฒนธรรม การปฏิบัติงานให้ เกิดความสามัคคี ลดการต่อต้านให้หน่วยงานและการ
ปรับเปลี่ยนไปสู่วิธีการที่มีประสิทธิภาพ 
   สมเดช  สีแสง (2547, น. 229) ได้ให้ความหมายและสรุปว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม
หมายถึง เป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรระดับได้มีส่วนร่วมในการบริหารกิจการ ภายในขอบเขตหน้าที่
ของตน ถือว่าเป็นการบริหารที่ดี และเหมาะสมที่สุดกับคุณสมบัติของมนุษย์ในปัจจุบัน การบริหาร
แบบมีส่วนร่วมนี้เป็นหลักการส าคัญ ของการบริหารแบบใหม่ที่เรียกว่า การบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องค์การ (Total Quality Control หรือ TQC) 
   วันชัย  โกลละสุน (2549) ได้ให้ความหมายของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ว่า การที่
บุคคลในองค์กรหรือต่างองค์กรได้ร่วมกัน เพ่ือจัดการงานให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพและส าเร็จ ทั้งนี้การมีส่วนร่วมนั้น ๆ จะอยู่ในขั้นตอนใด ๆ ก็ตาม โดยขึ้นอยู่กับความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ ข้อจ ากัดขององค์กรในแต่ละกระบวนการของการด าเนินการบริหาร 
เป็นเกณฑ์ 
   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2551) ได้ให้ความหมายของการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมไว้ว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นการจูงใจให้ผู้ที่ร่วมปฏิบัติงานในองค์ การได้มี  
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ ความรับผิดชอบ และร่วมมือใน องค์พัฒนาปฏิบัติด้วยความเต็มใจ 
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 2.7.2 ความส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
   วันชัย  โกลละสุน (2549) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วมไว้ดังนี้ 
    1. ก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในการปฏิบัติงานที่มุ่งหวัง 
    2. กระบวนการตัดสินใจสามารถรองรับพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรได้กว้างขวาง
และเกิดการยอมรับได ้
    3. เป็นหลักการบริหารที่เป็นผลต่อการด าเนินการเชิงวิเคราะห์ด้วยเหตุผลวัฒนา
การเพ่ือความคิด (การเปิดกว้าง) การระดมความคิด ซึ่งน าไปสู่ การตัดสินใจได้ 
    4. ลดช่องว่างของระบบการสื่อสารในองค์กรและขจัดปัญหาความขัดแย้งได้ 
   Argyris (อ้างถึงใน สมยส  นาวีการ, 2545, น. 18) การบริหารแบบมีส่วนร่วมไม่ได้เป็น
เครื่องมือในการแก้ไขปัญหาทุกอย่าง การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีข้อเสียและข้อจ ากัดอยู่บ้าง แต่ถ้า
หากว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วมถูกเข้าใจและใช้อย่างเหมาะสมแล้วการบริหารแบบมีส่วนร่วมจะช่วย
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารให้ดีขึ้นอย่างมากในที่นี้เราจะเริ่มต้นด้วยการพิจารณาเก่ียวกับ
ความคิดของประสิทธิพลและประสิทธิภาพ ทฤษฎีจิตวิทยาและสังคมวิทยาที่ส าคัญที่เป็นพ้ืนฐานของ
การบริหารแบบมีส่วนร่วม การวิจัยเกี่ยวกับความมีประสิทธิภาพและความเหมาะสมของการบริหาร
แบบมีส่วนร่วม เหตุผลของการใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมคือ 
    1. ความมีประสิทธิผลและความมีประสิทธิภาพ (Effectiveness and Efficiency) 
วิธีการหรือเทคนิคการบริหารใด ๆ ต้องบรรลุถึงทั้งความมีประสิทธิภาพและความมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารและองค์การจะเป็นเทคนิคหรือวิธีการที่มีคุณค่า เนื่องจากค าทั้งสองถูกเข้าใจผิดบ่อยครั้ง  
เราจะพิจารณาถึงแนวความคิดทั้งสองอย่างโดยละเอียดในส่วนนี้ ความมีประสิทธิผลเกี่ ยวข้องกับ
ความส าคัญของเป้าหมาย ความมีประสิทธิผลตอค าถามสองอย่างคือ เป้าหมายประสบความส าเร็จ
หรือไม่ เป้าหมายมีความเหมาะสมหรือไม่ความมีประสิทธิผลเกี่ยวข้องกับความเหมาะสม และ
ความส าเร็จของเป้าหมาย 
    2. พฤติกรรมบุคล เราจะพิจารณาว่าการบริหารแบบมีส่วนร่วม สามารถช่วยให้
องค์การเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและขวัญก าลังใจ ความพึงพอใจงานที่ท าของ บุคลากรได้อย่างไร 
ในการพิจารณาสิ่งเหล่านี้เราต้องมีความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ก่อนเราจะสรุปถึง
แนวความคิดบางอย่างที่เป็นพ้ืนฐานส าหรับการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
    3. การจูงใจ การที่ผู้บริหารต้องรู้และเข้าใจว่าเพราะเหตุใดบุคคลจึงมีพฤติกรรม
ตามที่เป็นอยู่ อะไรเป็นสาเหตุที่ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมบางอย่าง แต่ละบุคคลที่เราเผชิญและสังเกต 
เราไม่สามารถตอบค าถามนี้ได้อยู่บ่อยครั้ง แต่ในที่นี้การที่บุคคลมีพฤติกรรมบางอย่างแสดงออกถึง  
การที่บุคคลเหล่านั้นมีพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความต้องการของตน ดังนั้นจึงสันนิษฐานได้ว่าพฤติกรรม
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ทุกอย่างเกิดขึ้นจากสาเหตุใดบ้างเหตุนี้เองจึงได้มีนักทฤษฎีได้ให้ความหมายของทฤษฎีล าดับความ
ต้องการ  
    4. บุคลิกภาพของมนุษย์ บุคลิกภาพของบุคคลที่ เจริญวัยจะเข้ากันไม่ได้กับ
ข้อก าหนดขององค์การส่วนใหญ่ ได้วิเคราะห์ถึงปัญหาดังกล่าวนี้เขาชี้ให้เห็นว่าบุคคลที่เจริญวัย มี
บุคลิกภาพที่ต้องการเป็นตัวของตัวเอง เขาต้องควบคุมชีวิตการท างานของพวกเขาเอง การแสดงออก
และความเป็นอิสระ มองเหตุการณ์ในระยะยาว ต้องการใช้ความสามารถของพวกเขาอย่างเต็มที่และ
ต้องการความส าเร็จ 
    5. ความเข้าใจองค์การ ก่อนที่จะพิจารณาถึงการวิจัยความมีประสิทธิภาพของการ
บริหารแบบมีส่วนร่วม 
    6. การวิจัย การมีส่วนร่วมเป็นวิธีการบริหารอย่างหนึ่งที่ได้รับความสนใจจาก
นักวิจัยค่อนข้างมาก การวิจัยหลายอย่างได้ศึกษาถึงความมีประสิทธิภาพของการบริหารแบบมี 
ส่วนร่วมในส่วนต่อไปนี้  เราจะพิจารณาถึงการวิจัยที่ส าคัญบางอย่างที่สนับสนุนการบริหารแบบมี 
ส่วนร่วม เท่านั้น การศึกษาในระยะแรกการศึกษา ที่ Hawthorne เกี่ยวข้องกับการใช้การมีส่วนร่วม 
ถึงแม้ว่าวิธีการวิจัยที่ใช้ในการศึกษาถูกวิจารณ์อย่างกว้างขวาง ก็ตาม ผลของการศึกษาชี้ให้เห็นว่า 
การมีส่วนร่วมถึงแม้ว่าวิธีการวิจัยที่ใช้ในการศึกษาถูกวิจารณ์อย่างกว้างขวาง ก็ตาม ผลของการศึกษา
ชี้ให้เห็นว่าการมีส่วนร่วมเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งในการเพ่ิมทั้งประสิทธิภาพการท างาน และขวัญ
ก าลังใจของบุคลากรสูงขึ้น 
 2.7.3 ประโยชน์ของการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
   สมยศ  นาวีการ (2545, น. 101 – 102) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของการมีส่วนร่วมไว้ดังนี้ 
    1. การตัดสินใจดีกว่า การบริหารแบบมีส่วนร่วม ช่วยปรับปรุงคุณภาพของการ
ตัดสินใจในองค์การให้ดีขึ้น 
    2. การบริหารแบบมีส่วนร่วมท าให้ประสิทธิภาพการท างานที่ดีข้ึน   
    3. ก าลังใจและความพอใจงานที่ท ามีมากขึ้นการตัดสินใจที่ดีและประสิทธิภาพ 
การท างานที่สูงขึ้น ที่เกิดขึ้นจากการมีส่วนร่วมท าให้ก าลังใจและความพอใจงานที่ท าของบุคลากร
สูงขึ้น 
    4. การออกจากงาน การขาดงาน และความเฉื่อยชาน้อยลง การบริหารแบบมี 
ส่วนร่วมช่วยลดความเฉื่อยชา การขาดงาน การออกจากงานให้น้อยลง 
    5. การติดตอ่สื่อสารและการยุติความขัดแย้งดีขึ้น 
    6. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บริหารสหภาพ
แรงงานมีความราบเรียบมากข้ึน 
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    7. องค์การธุรกิจจะพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหาร สหภาพแรงงานมีความ
ราบรื่นมากขึ้น เมื่อสหภาพแรงงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจทางด้านการบริหาร 
    8. ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การเพ่ิมข้ึน 
    9. ความไว้วางใจของฝ่ายบริหารมีมากขึ้น 
    10. การบริหารผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีความง่ายมากข้ึน 
    11. การตัดสินใจของการบริหารมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
    12.การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนดีขึ้น 
    13. การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2551) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของการ
บริหารแบบมีส่วนร่วม ไว้ดังนี้ 
    1. ช่วยสร้างความสามัคคี และการต่อต้านจากพนักงานระดับต่ า 
    2. ช่วยให้ทราบถึงความต้องการขององค์การทั้งหมด 
    3. ช่วยเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการท างานให้สูงขึ้น ลดความเฉื่อยชาในการท างาน 
การย้ายงานและการหยุดงาน 
    4. ช่วยลดความขัดแย้ง และการต่อต้านจากพนักงานระดับต่ า 
    5. ช่วยสร้างบรรยากาศในการท างาน และท าให้สุขภาพจิตในองค์การดีขึ้น 
    6. ช่วยเพ่ิมผลผลิตในองค์การ 
    7. สร้างหลักประชาธิปไตยให้เกิดข้ึนในองค์การ 
    8. ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการบริหารงาน ใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและนุถนอม 
    9. ท าให้พนักงานรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
    10. เป็นการแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา ในด้านการควบคุมงานให้ลด
น้อยลง และท าให้ผลงานดีขึ้น 
 2.7.4 ประเภทของการมีส่วนร่วม 
   สมยศ  นาวีการ (2545, น. 101 – 102) การมีส่วนร่วมแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
    1. การมีส่วนร่วมโดยตรง การมีส่วนร่วมในการบริหารแบบเป็นเรื่อง ๆ เกี่ยวกับ 
การตัดสินใจเป็นส าคัญ ผู้ที่ท าหน้าที่ในการรับผิดชอบกิจกรรมโดยตรง เช่น ผู้บริหาร หัวหน้าโครงการ
ปฏิบัติตามอ านาจหน้าที่ ก็ตาม มักเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนเข้ามามีส่วนร่วมในรูปแบบของคณะกรรมการ 
ที่จะให้ข้อคิดและให้ค าเสนอแนะ 
    2. การมีส่วนร่วมโดยอ้อม เป็นเรื่องของการท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างไม่เป็นทางการ โดยไม่มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกระบวนการบริหารแต่อย่างใด  
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แต่เป็นเรื่องของการให้การสนับสนุน ส่งเสริมให้บรรลุเป้าหมายเท่านั้น เช่น การบริหารเงินทรัพย์สิน 
วัสดุอุปกรณ์ แรงงาน เข้าช่วยสมทบ ไม่ได้เข้าร่วมประชุมแต่ยินดีร่วมมือ  
 2.7.5 ปัจจัยเงื่อนไขส าคัญของการมีส่วนร่วมในการบริหาร  
   2.7.5.1 ผู้บริหารเป็นผู้น า หากว่าผู้บริหารไม่มี ความต้องการที่จะท าให้เกิดการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมแล้ว ก็คงยากที่จะเกิดบรรยากาศการท างาน แบบประชาธิปไตย แม้ว่าผู้ปฏิบัติงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเรียกร้องก็ตาม แต่ถ้าผู้บริหาร มีบุคลิกและปรารถนาที่จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
มีส่วนร่วมแล้ว การมีส่วนร่วมในการบริหารย่อมเกิดขึ้นได้อย่างง่ายดาย 
   2.7.5.2 ผู้ปฎิบัติหรือผู้ตาม ผู้บริหารจะต้องชี้แจงท าความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของ
การด าเนินงานและวัตถุประสงค์ขององค์กร 
   2.7.5.3 แรงจูงใจ คือ สิ่งที่เป็นตัวกระตุ้น เพ่ือก่อให้เกิดการกระท าของพลังในบุคคล
ส่งผลต่อการแสดง ซึ่งพฤติกรรมและวิธีการในการท างานเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ แรงจูงใจ
มีผลต่อกระบวนการท างานของคนในทิศทางแห่งประสิทธิภาพและสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายที่ต้องการ 
   2.7.5.4 ภาวะผู้น ามีผลต่อการมีส่วนร่วมขององค์กรหรือบุคคลในองค์กร ในการก าหนด
ทิศทางของกระบวนการตัดสินใจ ขึ้นอยู่กับความเชี่ยวชาญ การยอมรับ การ่วมมือ และแรงดึงดูดใจ คือ
เหตุผลทางอารมณ์และอิทธิพลซึ่งเป็นพรสวรรค์เฉพาะตัวของผู้น าด้วย 
 2.7.6 เทคนิคในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
   ธงชัย  สันติวงษ์ (2543, น. 138) วิธีการปฏิบัติที่จะให้ผู้ปฏิบัติงาน บุคลากร มีส่วนร่วม
ในการบริหาร อาจจะท าได้หลายวิธีแตกต่างกันสุดแล้วแต่ความเหมาะสม เช่น การจัดให้ มีส่วนร่วม
ประชุมออกความคิดเห็น การเปิดโอกาส ให้ผู้ปฎิบัติให้ข้อเสนอแนะให้การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ 
และให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันพิจารณา และแก้ไขปัญหาภายในกลุ่มของตัวเอง เทคนิคการบริหาร
ได้แก่ 
    1. การใช้กลุ่มงานเฉพาะกิจและคณะกรรมการ 
    2. การมีคณะกรรมการคอยให้ค าแนะน า 
    3. การใช้แนวคิดของหมุดเชื่อมโยง 
    4. การติดต่อสื่อสารแบบเปิดประตู 
    5. การระดมความคิด 
    6. การฝึกอบรมแบบต่าง ๆ 
    7. การบริหารแบบยึดหลักวัตถุประสงค์ 
    8. การประชุมระดมความคิด 
    9. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
    10. การใช้กลุ่มงานเฉพาะกิจและคณะกรรมการ 
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    11. การสร้างและสานวิสัยทัศน์ 
    12. การจัดเวทีประชาคมเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ 
    13. การใช้ระบบข้อมูลและรวมศูนย์ข้อมูล 
    14. การจัดระบบสื่อสารที่ดีและสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล 
 2.7.7 หลักการในการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
    1. มีการจัดสรรหน้าที่และอ านาจในการปฏิบัติงานให้กับ ผู้ปฏิบัติงาน คนในองค์กร
หรือทีมงาน เพ่ือต้องการให้มีทุกคนในองค์กรได้มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ 
    2. การก่อให้เกิดสร้างความสัมพันธ์อันดี ระหว่างคนและองค์กรได้อย่างแท้จริง และ
ผลักดันให้คนในองค์กรได้ใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจขององค์กร 
    3. รับรู้ปัญหาที่เกิดข้ึนและลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในการท างาน 
    4. ท าให้ทุกคนในองค์กรต้องรวมตัวกันเป็นทีมงาน เพ่ือผลึกก าลังและศักยภาพใน
การแก้ไขปัญหาหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ซึ่งการท างานลักษณะดังกล่าวนั้นจะเป็นไปตามหลักการของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 2.7.8 แนวทางการสร้างและสนับสนุนการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
   วันชัย  โกลละสุน (2549) ในการบริหารงานขององค์กรใด ๆ นั้น มีรูปแบบอยู่หลาย
ประการ สิ่งที่จะส่งผลต่อการเกิดบรรยากาศเพ่ือทุกคนและยังไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายที่ต้องการ
นั้น มีความจ าเป็นในทิศทางของการสร้างและสนับสนุน แนวทางการสร้างและสนับสนุนการบริหาร
แบบมีส่วนร่วมประกอบด้วย 7 รูปแบบ ดังนี้ 
    1. การพัฒนาความรู้สึกรับผิดชอบ ซึ่งเป็นการที่บุคคลในฐานะต่าง ๆ ต้องก่อ
ความรู้สึกและสร้างแรงกระตุ้นต่อบุคคลอ่ืน ๆ ให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์บนพ้ืนฐานแห่งความที่บุคคล
มีความมั่นใจว่าเหตุและผลทางความคิดจะได้รับการสนับสนุน 
    2. การริเริ่มลักษณะแห่งพฤติกรรมบุคคล เป็นข้อคิดแห่งการสร้างรูปลักษณ์ของการ
แสดงออกของบุคคล ลดและขจัดปมความคิดแย้งหรือความขลาดกลัวจากพฤติกรรมบุคคลให้ลดน้อย 
สร้างความกล้าต่อการแสดงออก 
    3. การเปิดโอกาสเพ่ือการแลกเปลี่ยน ย่อมเป็นผลดีต่อกลุ่มและบุคคลได้ในระดับ
กระท า เพราะโอกาสเพ่ือการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใด ๆ หรือประสบการณ์มักถูกปิดกั้นด้วยค าสั่งหรือ
ความคิดเบื้องบน การเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แลกเปลี่ยนย่อมส่งผลต่อเหตุและผลในการพัฒนาความคิด
ต่าง ๆ ได ้
    4. การสนับสนุนแนวความคิดที่สามารถเป็นแบบอย่างได้ ซึ่งการสนับสนุนแนวคิด
เหล่านั้นสามารถด าเนินการในทิศทางของงบประมาณหรืออ่ืนใดเป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดผลแห่งการสร้าง
สถานะบุคคลให้ไว้วางใจองค์กรให้ความร่วมมือต่อองค์กรได้มาก 
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    5. สถานการณ์เพ่ือการบริหารจัดการ ผู้บริหารจะต้องค านึงถึงสถานการณ์ในการ
จดัการจัดการงานด้วยเสมอ เพ่ือผลสูงสุด การเลือกแบบการบริหารใด ๆ ย่อมส่งผลต่อการมีส่วนร่วม
ได้ ปัจจุบันการบริหารส่วนใหญ่ มุ่งแบบการมีส่วนร่วมเพราะเป็นการเปิดโอกาสแห่งบรรยากาศ 
การริเริ่มสร้างสรรค์ 
    6. การมองหาความคิดเฉพาะในส่วนที่ดี เป็นมุมมองของการบริหารที่ต้ องการ
ผลสัมฤทธิ์ว่าเมื่อบุคคลใดเสนอแนวคิดเพ่ืองานแล้วควรได้เห็นความเหมาะสม และทิศทางการเสนอ
ของบุคคลอื่น ๆ ด้วยดี มิใช่มุ่งแนวทางเพ่ือความขัดแย้งหรือสร้างฐานการไม่ยอมรับให้เกิดข้ึน 
    7. จูงใจให้เกิดการสร้างกระบวนการความคิดให้เกิดในทุกกลุ่มงาน การสร้าง
แรงจูงใจย่อมเป็นผลต่อบุคคลที่ก้าวมาสู่การต้องการมีส่วนร่วมเสมอหากผลตอบแทนเหล่านี้มีคุณค่า
และผลประโยชน์ต่อตน ทั้งนี้ย่อมขึ้นกับปฏิกิริยาของบุคคลโดยรวมขององค์กรด้วยว่าจะท าให้ได้
เพียงใด 
 2.7.9 ปัญหาและข้อจ ากัดของการบริหารงานแบบการมีส่วนร่วม  
   ไพรัตน์  เตชะรินทร์ (2547, น. 6-7) ได้ให้ความหมายของปัญหาและข้อจ ากัดของ 
การบริหารงานแบบการมีส่วนร่วม ดังนี้ 
    1. ลักษณะการสื่อสารในองค์การและระหว่างบุคคลไม่เหมาะสม 
    2. พฤติกรรมหรือแรงจูงใจต่อบุคคลไม่เอ้ือต่อการมีส่วนร่วม 
    3. ผู้น ามีปัญหา 
   ลักษณะการสื่อสารในองค์การและระหว่างบุคคลไม่เหมาะสม ลักษณะทั่วไปของสื่อสาร
ที่ไม่เหมาะสมจะเกิดจาก 
    1. การมีข้อมูลหรือการมีค าสั่งที่ถ่ายทอดไม่ชัดเจน เป็นผลให้ผู้รับฟังข้อมูลหรือ
ได้รับค าสั่งขาดความเข้าใจ หรือไม่เข้าใจท าให้น าไปสู่การปฏิบัติได้ไม่ดี 
    2. การรับข่าวสารหรือข้อมูลเอกสาร ต้อบงมีการตีความ ท าให้การปฏิบัติเป็นข้อ
โต้แย้งหรือถกเถียง ผลของการโต้แย้งหรือถกเถียง ไม่สามารถน าไปสู่การตัดสินใจดีท าให้ความร่วมมือ
ลดลงหรือขาดหายไป 
    3. มีผู้ก่อกวน อาจเป็นตัวเอกสารที่มีการสั่งการขัดกันเองหรือมีผู้ปฏิบัติที่มีปฏิกิริยา
ขัดแย้งชี้น าการปฏิบัติ ผลคือการด าเนินการในเรื่องต่าง ๆ ลดลดบทบาทความร่วมมือไป 
    4. ทิศทางการสื่อสารของบุคคลในองค์กร ซึ่งจะมีการสื่อสารต่อกันได้ทั้งในแนวบน
ลงล่างจากล่างขึ้นบนหรือในแนวระดับเดียวกัน การสื่อสารแต่ละแนวย่อมส่งผลต่อการสั่งการ  
การตัดสินใจหากกลุ่มบุคคลของแต่ละแนวมีแนวคิดแตกต่าง 
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   สรุปการบริหารแบบมีส่วนร่วม คือการบริหารโดยให้บุคลในองค์กรหรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
ในกระบวนการตัดสินใจ ใช้ความคิดสร้างสรรค์ และความเชี่ยวชาญ ในการบริหารงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์หรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดจากการบริหารงาน การบริหารแบบมีส่วนร่วม ก่อให้เกิดความ
เข้าใจร่วมกันในการปฏิบัติงานที่มุ่งหวังท าให้กระบวนการตัดสินใจสามารถรองรับพฤติกรรมของบุคคลได้
อย่างกว้างขวางและเกิดการยอมรับได้  เป็นหลักการของการบริหารที่เป็นผลต่อการด าเนินการเชิง
วิเคราะห์ ซึ่งน าไปสู่การจัดสินใจช่วยลดช่องว่างของระบบการสื่อสารในองค์กรและขจัดปัญหาความ
ขัดแย้งได้ นอกจากนี้การบริหารแบบมีส่วนร่วมในความคิดเห็นของผู้วิจัยจาการศึกษาแนวคิดของ
นักวิชาการหลาย ๆ ท่านการบริหารแบบมีส่วนร่วมคือ การการจัดสรรหน้าที่และอ านาจในการ
ปฏิบัติงานให้กับผู้ปฏิบัติงาน คนในองค์กรหรือทีมงาน เพ่ือต้องการให้ทุกคนในองค์กรได้มีส่วนร่วมใน
กระบวนการตัดสินใจ เพ่ือก่อให้เกิดสร้างความสัมพันธ์อันดี ระหว่างคนและองค์กรได้อย่างแท้จริง และ
ผลักดันให้คนในองค์กรได้ใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจขององค์กรรับรู้
ปัญหาที่เกิดขึ้นและลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในการท างาน ทุกคนในองค์กรต้องรวมตัวกันเป็นทีมงาน 
เพ่ือผลึกก าลังและศักยภาพในการแก้ไขปัญหาหรือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
 

2.8 แนวคิดและทฤษฎีประชาคมอาเซียน  
 
 2.8.1 พัฒนาการของอาเซียนสู่ความเป็นประชาคมอาเซียน 
   ทศพนธ์  นรทัศน์ (2554) สมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (Association 
of Southeast Asian Nations: ASEAN) หรืออาเซียนจัดตั้ งขึ้นโดยปฏิญญากรุงเทพฯ (Bangkok 
Declaration) ซึ่งลงนามโดยรัฐมนตรีของ 5 ประเทศ ได้แก่ สาธารณรัฐอินโดนีเซีย มาเลเซีย
สาธารณรัฐฟิลิปปินส์ สาธารณรัฐสิงคโปร์ และราชอาณาจักรไทย เมื่อวันที่ 8 สิงหาคม พ.ศ. 2510 
   ต่อมาบรูไนดารุสซาลามได้เข้าเป็นสมาชิกอันดับที่  6 เมื่อวันที่ 7 มกราคม พ.ศ. 2527
สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามเข้าเป็นสมาชิกอันดับที่  7 เมื่อวันที่  28 กรกฎาคม พ.ศ. 2538
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว และสหภาพพม่า เข้าเป็นสมาชิกประเทศที่  8 และ 9 
ตามล าดับเมื่อวันที่ 23 กรกฎาคม พ.ศ. 2540 และราชอาณาจักรกัมพูชาเข้าเป็นสมาชิกประเทศที่ 10 
เมื่อวันที่ 30 เมษายน พ.ศ. 2542 รวมสมาชิกทั้งสิ้น จ านวน 10 ประเทศ 
   การด าเนินงานในช่วงแรกของสมาคมอาเซียนเป็นการปรับเปลี่ยนทัศนคติ เพ่ือหลีกเลี่ยง
ความขัดแย้งระหว่างกัน จึงเน้นเรื่องของการเมืองและความมั่นคงเป็นหลักจากนั้นจึงเป็นช่วงของการ
ขยายความร่วมมือทางเศรษฐกิจในอาเซียนและมุ่งพัฒนาสู่การรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียนในท้ายที่สุด 
 
 



95 

   พัฒนาการส าคัญของอาเซียนที่ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเริ่มจากความพยายามที่จะ
สร้างกลุ่มเศรษฐกิจภายในอาเซียนขึ้น เพ่ือให้อาเซียนสามารถรับมือกับสถานการณ์ระหว่างประเทศ 
ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และกระแสการบูรณาการทางเศรษฐกิจในภูมิภาคอ่ืนได้ ดังนั้นในการ
ประชุมสุดยอดอาเซียนครั้งที่ 4 ที่สิงคโปร์ เมื่อปี พ.ศ. 2535 ผู้น ารัฐบาลอาเซียนได้ตัดสินใจจัดตั้ง 
เขตการค้าเสรีอาเซียน (ASEAN Free Trade Area) ขึ้น และเพ่ือให้อาเซียนมีความเป็นปึกแผ่นทั้งในการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอย่างยั่งยืนที่ประชุมสุดยอดอาเซียนได้เห็นพ้องในการจัดตั้งมหาวิทยาลัย
อาเซียน (ASEAN University) ซึ่งเป็นแนวคิดเบื้องต้นที่จะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของอาเซียน โดยใช้
การศึกษาเป็นกลไกในการสร้างความเข้าใจกันในหมู่ประชาชนอาเซียนและการส่งเสริมให้เกิดการ
เคลื่อนย้ายระหว่างกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดยในระยะแรกให้จัดตั้งเป็นเครือข่ายความร่วมมือระหว่าง
มหาวิทยาลัยของประเทศสมาชิกอาเซียนเครือข่ายมหาวิทยาลัยอาเซียน (ASEAN University Network) 
จึงได้เริ่มขึ้น ในปี พ.ศ. 2538 
   ต่อมาผู้น ารัฐบาลอาเซียนได้เห็นชอบต่อเอกสารวิสัยทัศน์อาเซียน ค.ศ. 2020 ในการ
ประชุมสุดยอดอาเซียนอย่างไม่ เป็นทางการครั้งที่  2 เมื่อเดือนธันวาคม พ.ศ. 2540 ณ กรุง
กัวลาลัมเปอร์ โดยประเทศไทยเป็นผู้ริเริ่มให้ผู้น ารัฐบาลอาเซียนรับรองเอกสารวิสัยทัศน์อาเซียน  
ค.ศ. 2020 (พ.ศ. 2563) (ASEAN Vision 2020) ในโอกาสครบรอบ 30 ปีของการจัดตั้งอาเซียน ซึ่ง
ก าหนดทิศทางและเป้าหมายของการด าเนินความร่วมมือในอาเซียนทางด้านการเมืองเศรษฐกิจและ
สังคม รวมทั้งความร่วมมือกับภายนอกภูมิภาค เพ่ือให้อาเซียนเป็นวงสมานฉันท์แห่งเอเชียตะวันออก
เฉี ย งใต้  (A Concert of Southeast Asian Nations) หุ้ นส่ วน ในการพั ฒ นาอย่ างมี พลวัต  (A 
Partnership in Dynamic Development) ชุมชนแห่งสังคมที่เอ้ืออาทร (A Community of Caring 
Societies) และภูมิภาคอาเซียนที่มุ่งปฏิสัมพันธ์กับภายนอก (An Outward-Looking ASEAN) 
   เพ่ือมุ่งพัฒนาสู่วิสัยทัศน์อาเซียนดังกล่าวที่ประชุมสุดยอดอาเซียนครั้งที่  6 ณ กรุง
ฮานอย ประเทศเวียดนาม เมื่อเดือนธันวาคม พ.ศ. 2541 ได้ให้การรับรองแผนปฏิบัติการ เพ่ือ
ด าเนินการตามวิสัยทัศน์อาเซียน ค.ศ. 2020 (Hanoi Plan of Action to Implement the ASEAN 
Vision 2020: HPA) หรือแผนปฏิบัติการฮานอย (Hanoi Action Plan) ส าหรับช่วงปี พ.ศ. 2542-
2547 เพ่ือใช้เป็นกรอบความร่วมมือของอาเซียนในการด าเนินความร่วมมือให้บรรลุเป้าหมายของ 
การมีความมั่นคงทางการเมืองการรวมตัวทางเศรษฐกิจอย่างเหนียวแน่นเสถียรภาพและประชากรที่มี
คุณภาพที่ดีอย่างทั่วถึง รวมถึงความร่วมมือด้านสังคมหรือความร่วมมือเฉพาะด้าน (Functional 
Cooperation) ซึ่งเป็นความร่วมมือด้านอ่ืน ๆ ที่มิใช่ด้านการเมืองและเศรษฐกิจ ได้แก่ การพัฒนา
สังคม ความมั่นคงทางสังคม วัฒนธรรมและสารสนเทศ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสิ่งแวดล้อมและ
สิทธิมนุษยชน โดยต้องท าให้มีผลเป็นรูปธรรมภายในก าหนดระยะเวลาที่ชัดเจน 
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   ต่อมาในการประชุมสุดยอดอาเซียนครั้งที่ 9 ณ เกาะบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย ได้มีการ
ลงนามใน Bali Concord II ที่ก าหนดให้มีการจัดตั้งประชาคมอาเซียน (ASEAN Community)  
ขึ้นภายในปี ค.ศ. 2020 โดยประกอบด้วยสามเสาหลัก คือ ประชาคมการเมือง และความมั่นคง
อาเซียน (ASEAN Political-security Community: APSC) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN 
Economic Community: AEC) และประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน  (ASEAN Socio-
cultural Community: ASCC) และเพ่ือสานต่อแผนปฏิบัติการที่หมดวาระ  ในปี  พ.ศ. 2547  
ที่ประชุมสุดยอดอาเซียนครั้งที่ 10 ณ นครเวียงจันทน์ ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว ได้ให้การรับรองแผนปฏิบัติการเวียงจันทน์ (Vientiane Action Plan) ส าหรับช่วงปี พ.ศ. 2547-
2553 เพ่ือใช้เป็นกรอบในการสานต่อความร่วมมือเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์อาเซียนต่อไป 
   ในการประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้งที่ 12 ณ เมืองเซบู ประเทศฟิลิปปินส์ เมื่อวันที่ 13 
มกราคม พ.ศ. 2550 ที่ประชุมได้เห็นชอบให้เลื่อนเวลาในการรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียนเร็วขึ้น 
เป็นภายในปี ค.ศ. 2015 เพ่ือให้อาเซียนสามารถแข่งขันกับภูมิภาคอ่ืนและทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
ทั้งปัจจุบันและความท้าทายใหม่ ๆ ในอนาคตในการประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้งที่ 13 ที่ประเทศ
สิงคโปร์ เมื่อวันที่ 20 พฤศจิกายน พ.ศ. 2550 ผู้น าอาเซียนได้ให้การรับรองกฎบัตรอาเซียน (ASEAN 
Charter) เพ่ือเป็นกลไกในการปรับปรุงการท างานของอาเซียนให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มีกรอบในการ
ท างานที่ชัดเจนและสามารถปรับตัวตามสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งในด้านสังคมเศรษฐกิจและ
การเมืองกฎบัตรอาเซียนเป็นเสมือนธรรมนูญของอาเซียนที่วางกรอบทางกฎหมายและโครงสร้าง
องค์กรจัดระบบการท างานและบริหารกลไกความร่วมมือระหว่างกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการรวมตัว
เป็นประชาคมอาเซียนภายใน ปี ค.ศ. 2015 
   ไพศาล  วิศาลาภรณ์ (2554) ในกฎบัตรอาเซียนได้บรรจุ เรื่อง การศึกษาไว้ในบทที่ 1 
ข้อย่อยที่  10 ว่า “เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วยความร่วมมือที่ ใกล้ชิดยิ่งขึ้นด้านการศึกษา 
การเรียนรู้ตลอดชีพและด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพ่ือเสริมสร้างพลังประชาชนและเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งแก่ประชาคมอาเซียน (Develop Human Resources Through Closer Cooperation 
Education Andlife-long Learning, and in Science and Technology, for the Empowerment 
of the Peoples of ASEAN and for the Strengthening of the ASEAN Community)” ซึ่ ง 
ที่ประชุมเห็นว่า ความร่วมมือด้านการศึกษาเป็นหัวใจส าคัญในการเพ่ิมขีดความสามารถของประเทศ
สมาชิกอาเซียนและเป็นมิติที่ส าคัญของเสาหลักทั้งสามด้านของประชาคมอาเซียนและได้ย้ าถึงบทบาท
ของการศึกษาในการเพ่ิมความตระหนักในความเป็นอาเซียนและอัตลักษณ์ของอาเซียน  รวมทั้ง 
การส่งเสริมความเข้าใจในความหลากหลายทางวัฒนธรรมในอาเซียน หลังจากกฎบัตรอาเซียนได้มี
การให้สัตยาบันโดยประเทศสมาชิกครบ 
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ทั้งสิบประเทศ ซึ่งขณะนี้ประเทศสมาชิกอาเซียนทั้งสิบประเทศได้ให้สัตยาบันกฎบัตรอาเซียนไปยัง
ส านักเลขาธิการอาเซียนแล้วส่งผลให้กฎบัตรอาเซียน มีผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 15 ธันวาคม 2551  
   นอกจากนี้ในการประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้งที่ 13 ได้มีการลงนามในค าประกาศร่วม
แผนงานการจัดตั้ งป ระชาคม เศรษฐกิจอาเซี ยน  (Declaration on the ASEAN Economic 
Community Blueprint : AEC Blueprint) เพ่ือใช้ก าหนดทิศทาง/แผนงานด้านเศรษฐกิจในการรวม
อาเซียน 10 ประเทศเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียวบนพื้นฐานของความเท่าเทียมการไม่เลือกปฏิบัติ
และการได้รับประโยชน์ร่วมกัน อันจะน าไปสู่การรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียนในปี ค.ศ. 2015  
ในท้ายที่สุดส าหรับแผนงานการจัดตั้งประชาคมการเมืองและความม่ันคงอาเซียน (ASEAN Political-
security Community Blueprint: APSC Blueprint) และแผนงานการจัดตั้งประชาคมสังคมและ
วัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-cultural Community Blueprint: ASCC Blueprint) ได้รับการ
รับรองและลงนามในการประชุมสุดยอดอาเซียน  ครั้งที่  14 ที่ชะอ า-หัวหิน เมื่อเดือนมีนาคม  
พ.ศ. 2552 
    พัฒนาการที่ส าคัญดังกล่าวส่งผลให้อาเซียนเกิดการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียนในปีพ.ศ. 2558 จะมีผลกระทบต่อการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การศึกษาระดับอุดมศึกษา เช่น การเปิดเสรีด้านการค้าสินค้าและบริการ ในอาเซียนจะส่งผลให้การ
จัดการศึกษาข้ามพรมแดนระหว่างประเทศสมาชิกอาเซียนขยายตัวกว้างขวางมากขึ้นและการที่
อาเซียนเห็นพ้องกันในการก าหนดให้ภาษาในการท างานของอาเซียนเป็นภาษาอังกฤษสื่อให้เห็นว่า
การเรียนรู้ภาษาต่างประเทศเป็นเรื่องจ าเป็นทั้งในโลกปัจจุบันและในอนาคต เป็นต้น 
   หลายประเทศในอาเซียนได้มีการเตรียมการและด าเนินการพัฒนาขีดความสามารถของ
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือรองรับการเป็นประชาคมอาเซียนแล้ว เช่น ประเทศสิงคโปร์ ส่งเสริมให้นักเรียน
มีทักษะความรู้ด้านภาษาอังกฤษในระดับที่ใช้งานในชีวิตประจ าวันได้ตั้งแต่ในระดับพ้ืนฐานและให้
นักเรียนมีอิสระที่จะเลือกเรียนภาษาใดภาษาหนึ่งที่ไม่ใช่ภาษาท้องถิ่นเป็นภาษาที่สามประเทศ
มาเลเซียจัดการเรียนการสอนวิชาคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์เป็นภาษาอังกฤษประเทศฟิลิ ปปินส์
สอนภาษาอังกฤษ เป็นภาษาที่สองประเทศไทยเป็นประเทศสมาชิกหนึ่งของอาเซียนจ าเป็นต้อง
เตรียมการเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญของอาเซียน ซึ่งผลกระทบที่ส าคัญต่ออุดมศึกษาไทย 
คือ การเปิดเสรีการค้าบริการด้านการศึกษาและการรวมตัวของประชาชาติในอาเซียน ซึ่งเป็นประเด็น
ที่กรอบแผนอุดมศึกษาระยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2551-2565) ให้ความส าคัญในฐานะที่เป็นปัจจัย
ที่ส่งผลโดยตรงต่อการจัดการอุดมศึกษาการรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียนจะท าให้การเคลื่อนย้าย
ก าลังคนนักศึกษาและบุคลากรทางการศึกษาสะดวกขึ้นและการเปิดเสรีการค้าบริการด้านการศึกษา
ยังส่งผลให้เกิดการเคลื่อนย้ายองค์ความรู้ภาษาและวัฒนธรรมระหว่างกันอุดมศึกษาไทยจึงจ าเป็นต้อง
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ปรับตัวเพ่ือผลิตก าลังคนของประเทศให้มีความพร้อมส าหรับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปหลังจาก
การรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียน 
   จากที่กล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า พัฒนาการของอาเซียนสู่ความเป็นประชาคมอาเซียน 
มุ่งพัฒนาสู่การรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียนโดยประกอบด้วยสามเสาหลัก คือประชาคมการเมืองและ
ความมั่นคงอาเซียน (ASEAN Political-security Community: APSC) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(ASEAN Economic Community: AEC) และประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN 
Socio-Cultural Community: ASCC) 
 2.8.2 ความท้าทายของอาเซียนสู่การรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียน 
   กรมอาเซียน กระทรวงต่างประเทศ (2554) การรวมตัวเป็นประชาคมอาเซียนเกิดจาก
แนวคิดแผนปฏิบัติการปฏิญญาและยุทธศาสตร์ตามล าดับต่อไปนี้ 
   2.8.2.1 วิสัยทัศน์อาเซียน ค.ศ. 2020 (ASEAN Vision 2020) 
      การที่อาเซียนต้องเผชิญกับความท้าทายใหม่ ๆ และสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลง
ไปทั้งในด้านสังคมเศรษฐกิจและการเมืองอาเซียน จึงต้องปรับตัวเพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ทั้งใน
ปัจจุบันและในอนาคต ซึ่งพัฒนาการที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ ด้าน ได้แก่ การลงนามใน
เอกสารวิสัยทัศน์อาเซียน ค.ศ. 2020 (ASEAN Vision 2020) ในการประชุมอย่างไม่เป็นทางการของ
ผู้น ารัฐบาลอาเซียน เมื่อเดือนธันวาคม 2540 ณ กรุงกัวลาลัมเปอร์ ประเทศมาเลเซีย ที่ได้ก าหนด
ทิศทางและเป้าหมายของการด าเนินการความร่วมมือในอาเซียนด้านการเมืองเศรษฐกิจและสังคม
รวมทั้งความร่วมมือกับภายนอกภูมิภาค โดยตั้งเป้าหมายว่าภายในปีพ.ศ. 2563 อาเซียนจะเป็น 
วงสมานฉันท์แห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้  (A Concert of Southeast Asian Nations) หุ้นส่วน  
เพ่ือการพัฒนาอย่างมีพลวัต (A Partnership in Dynamic Development) ชุมชนแห่งสังคมที่เอ้ือ
อาทร (A Community of Caring Societies) และมุ่ งปฏิสัมพันธ์กับภายนอก (An Outward-
Looking ASEAN) 
   2.8.2.2 แผนปฏิบัติการฮานอย (Hanoi Action Plan) ส าหรับช่วงปี พ.ศ. 2542-
2547 
      เพ่ือให้วิสัยทัศน์ของอาเซียนเกิดขึ้นได้จริงในการประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้ง
ที ่6 เมื่อวันที่ 15-16 ธันวาคม พ.ศ. 2541 ณ กรุงฮานอย ประเทศเวียดนามที่ประชุมได้ให้การรับรอง
แผนปฏิบัติการ เพ่ือด าเนินการตามวิสัยทัศน์อาเซียน ค.ศ. 2020 หรือแผนปฏิบัติการฮานอย (Hanoi 
Action Plan) ส าหรับช่วงปี พ.ศ. 2542-2547 เพ่ือใช้เป็นกรอบความร่วมมือของอาเซียนในการ
ด าเนินความร่วมมือให้บรรลุเป้าหมายของการมีความมั่นคงทางการเมืองการรวมตัวทางเศรษฐกิจ
อย่างเหนียวแน่นเสถียรภาพและประชากรที่มีคุณภาพที่ดีอย่างทั่วถึง  ตามเป้าหมายของวิสัยทัศน์
อาเซียน 
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   2.8.2.3 ปฏิญญาว่าด้วยความร่วมมือในอาเซียนฉบับที่  2 (Declaration of ASEAN 
Concord II) หรือ Bali Concord II 
      จากนั้นในปี พ.ศ. 2546 ที่อาเซียนครบรอบสามทศวรรษในการประชุม 
สุดยอดอาเซียนครั้งที่ 9 ณ เกาะบาหลี ประเทศอินโดนีเซีย ผู้น าอาเซียนได้มีแนวคิดร่วมกันที่จะปรับ
ระบบการท างานของอาเซียนให้มีประสิทธิภาพ การปรับโครงสร้างองค์กร เพ่ือรองรับภารกิจต่าง ๆ
และการเป็นประชาคมอาเซียน รวมถึงแนวคิดเรื่องการจัดท ากฎบัตรอาเซียน เพ่ือให้อาเซียนมีสภาพ
เป็นนิติบุคคลจึงได้มีการลงนามในปฏิญญาว่าด้วยความร่วมมือในอาเซียนฉบับที่  2 (Declaration of 
ASEAN Concord II) หรือ Bali Concord II ที่มีจุดประสงค์เพ่ือจัดตั้งประชาคมอาเซียนภายในปี 
ค.ศ. 2020 โดยประกอบด้วยสามเสาหลัก คือ ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน (ASEAN 
Political-security Community: APSC) ป ร ะ ช า ค ม เศ ร ษ ฐ กิ จ อ า เซี ย น  (ASEAN Economic 
Community: AEC) แล ะป ระช าคมสั งคมและวั ฒ น ธรรมอาเซี ย น  (ASEAN Socio-Cultural 
Community: ASCC) 
   2.8.2.4 แผนปฏิบัติการเวียงจันทน์ (Vientiane Action Plan: VAP) ส าหรับช่วงปี 
พ.ศ. 2547-2553 
      เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของการจัดตั้งประชาคมอาเซียนบนสามเสาหลักส าคัญ
VAP ได้ก าหนดแนวคิดและยุทธศาสตร์ในสามเสาหลักของอาเซียนดังนี้ 
      1) ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน  ที่มีแนวคิดหลักในการ
ส่งเสริมสันติภาพเสถียรภาพประชาธิปไตยและความม่ันคงในภูมิภาคโดยการร่วมมือทางการเมืองและ
ความมั่นคงอย่างรอบด้านโดยมุ่งยุทธศาสตร์ส าคัญใน 5 ด้าน คือ 
       1.1) พัฒนาการทางด้านการเมือง 
       1.2) การเสริมสร้างบรรทัดฐานที่จะมีร่วมกัน 
       1.3) การเสริมสร้างความเชื่อใจ 
       1.4) การแก้ไขปัญหาภายในโดยสันติ 
       1.5) การสร้างสันติภาพและการป้องกันข้อพิพาท 
      2) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนที่มีแนวคิดหลักในการส่งเสริม 
       ขีดความสามารถในการแข่งขันเพ่ือการเติบโตทางเศรษฐกิจและการ
พัฒนาโดยการรวมตัวทางเศรษฐกิจที่ใกล้ชิดขึ้นโดยมุ่งยุทธศาสตร์ 12 ด้าน ดังนี้ 
       2.1) การรวมตัวของสินค้าและบริการส าคัญแรกเริ่ม 12 รายการ ได้แก่
4 สาขา เร่งรัดภายในปี พ.ศ. 2553 คือ โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศ (e-ASEAN) ผลิตภัณฑ์
และบริการสุขภาพการท่องเที่ยวและการขนส่งทางอากาศลอจิสติกส์  ภายในปี พ.ศ. 2556 และสาขา 
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อ่ืนภายในปี พ.ศ. 2558 ได้แก่ อิเล็กทรอนิกส์ ผลิตภัณฑ์ไม้ยานยนต์ ผลิตภัณฑ์ยางสิ่งทอและ
เครื่องนุ่งห่ม สินค้าเกษตร และการประมง 
       2.2) เขตการลงทุนอาเซียน โดยส่งเสริมการเปิดเสรีการลงทุนและ 
การอ านวยความสะดวกด้านการลงทุน 
       2.3) การค้าสินค้าโดยมุ่งลดอุปสรรคด้านภาษีการอ านวยความสะดวก
ด้านการค้า เช่น ศุลกากร การพัฒนาความร่วมมือด้านทรัพย์สินทางปัญญา ความร่วมมือด้าน
อุตสาหกรรมและการพัฒนาวิสาหกิจ 
       2.4) การค้าบริการเช่นการเปิดเสรีด้านบริการและการท่องเที่ยว 
       2.5) ความร่วมมือด้านการเงิน 
       2.6) การขนส่งทั้งการเคลื่อนย้ายคนและสินค้าอย่างเสรีในหลากหลาย
รูปแบบ 
       2.7) โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือสร้างความเชื่อมโยง
และม่ันคงในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
       2.8) วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ซึ่งเป็นรากฐานที่ส าคัญในการสร้าง
ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศรวมถึงการท าให้ประชาชนกินดีอยู่ดีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์การวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีการบริการด้านวิชาการ เพ่ือตอบสนองต่อการรวมตัวด้าน
เศรษฐกิจเพ่ือประโยชน์ในเชิงธุรกิจและอุตสาหกรรม 
       2.9) พลังงานโดยเน้นการพัฒนาอย่างยั่งยืนในอาเซียนโครงการเชื่อมโยง
ระบบพลังงานในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ไฟฟ้า ก๊าซธรรมชาติ เป็นต้น รวมถึงการอนุรักษ์และการรักษา 
ความปลอดภัย 
       2.10) สาขาการเกษตรสินค้าโภคภัณฑ์และป่าไม้ โดยเน้นพัฒนาเทคโนโลยี
ที่เหมาะสม เพ่ือเพ่ิมผลผลิตและส่งเสริมการค้าทั้งภายในอาเซียนและระหว่างอาเซียนกับประเทศ
ภายนอก 
       2.11) การเสริมสร้างสถาบันของอาเซียน เช่น การก าหนดกลไก การยุติ
ข้อพิพาท การจัดท าข้อมูลสถิติและเผยแพร่ให้ประเทศสมาชิกรับทราบ เป็นต้น 
       2.12) ความสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจกับประเทศคู่เจรจาของอาเซียน โดย
การสนับสนุนการเชื่อมโยงและส่งเสริมความสอดคล้องของข้อตกลงต่าง ๆ ที่อาเซียนมีกับประเทศ 
คู่ค้าส าคัญ รวมถึงการจัดท าความตกลงด้านเศรษฐกิจกับประเทศที่ก าลังมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจ
เป็นต้น 
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      3) ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียนที่มีแนวคิดหลักในด้านการท านุ
บ ารุงมนุษย์ทรัพยากรธรรมชาติและวัฒนธรรม เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืนของอาเซียน โดยยึดถือ
ประชาชนเป็นศูนย์กลางได้ก าหนดยุทธศาสตร์ส าคัญ 4 ด้าน ดังนี้ 
       3.1) การสร้างสังคมที่มีความเอ้ืออาทรโดยเน้นพัฒนาสังคมในทุก ๆ 
ด้าน เช่น การยกระดับคุณภาพชีวิต การจัดการศึกษาอย่างทั่วถึง การขจัดปัญหาความยากจน ปัญหา
เด็กสตรีผู้สูงอายุและคนพิการ เป็นต้น 
       3.2) การจัดการผลกระทบทางสังคมที่เกิดจากการรวมตัวทางเศรษฐกิจ
โดยส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์การเสริมสร้างขีดความสามารถของรัฐบาลในการติดตาม
ตรวจสอบตลาดแรงงานและดัชนีด้านทรัพยากรมนุษย์การคุ้มครองทางสังคมและระบบการจัดการ
ความเสี่ยงในสังคม เป็นต้น 
       3.3) การส่งเสริมสิ่งแวดล้อมให้มีความยั่งยืน โดยการจัดการสิ่งแวดล้อม
ทั้งการพยายามขจัดปัญหาและการป้องกันการจัดการทรัพยากรธรรมชาติ 
       3.4) การส่งเสริมอัตลักษณ์อาเซียนโดยสร้างจิตส านึกความเป็นอาเซียน
ผ่านกิจกรรมด้านต่าง ๆ เช่น การศึกษาศิลปะ การท่องเที่ยวและการกีฬา เป็นต้น การอนุรักษ์และ
ส่งเสริมมรดกทางวัฒนธรรมของอาเซียน การส่งเสริมความเข้าใจกันในหมู่ประชาชนอาเซียนและ
สถานะของอาเซียนในเวทีนานาชาติ ทั้งบทบาทในเชิงรุกและการปรับปรุงกลไกการติดต่อสื่อสารให้มี
ประสิทธิภาพ 
      นอกจากสามเสาหลักส าคัญแล้ว VAP ได้ให้ความส าคัญกับการลดช่องว่าง
ด้านการพัฒนาระหว่างประเทศ เพ่ือเร่งรัดกระบวนการรวมตัวทางเศรษฐกิจที่ต้องการให้อาเซียนสิบ
ประเทศเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียวบนพ้ืนฐานของความเท่าเทียมการไม่เลือกปฏิบัติและการ
ได้รับประโยชน์ร่วมกัน  โดยในปี พ.ศ. 2549 ได้มีการประกาศร่างพิมพ์เขียวกฎบัตรอาเซียน 
(Declaration on the Blueprint of the ASEAN Charter) ที่จะเป็นเครื่องมือในการช่วยขับเคลื่อน
การสร้างประชาคมอาเซียนและในร่างพิมพ์เขียวดังกล่าวได้ก าหนดให้มีการรวมตัวเป็นประชาคม
อาเซียนเร็วขึ้นเป็นภายในปี พ.ศ. 2558 (ค.ศ. 2015) ทั้งนี้ในการประชุมสุดยอดอาเซียน ครั้งที่ 12 ณ 
เมืองเซบูประเทศฟิลิปปินส์ ในเดือนมกราคม พ.ศ. 2550 ที่ประชุมได้เห็นชอบให้เลื่อนเวลาในการ
รวมตัวเป็นประชาคมอาเซียนเร็วขึ้นเป็นภายในปี พ.ศ. 2558 (ค.ศ. 2015) 
      จากที่กล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า ความท้าทายของอาเซียนสู่การรวมตัวเป็น
ประชาคมอาเซียนทอาเซียนจะต้องปรับตัวและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทั้งที่ยังมีอยู่ในปัจจุบันและ
ความท้าทายใหม่ ๆ ในอนาคตให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มีกรอบในการท างานที่ชัดเจนและสามารถ
ปรับตัวตามสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปท้ังในด้านสังคม เศรษฐกิจและการเมือง 
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 2.8.4 กระทรวงมหาดไทยกับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนปี พ.ศ. 2558  
   2.8.4.1 การเสริมสร้างความเชื่อมโยงระหว่างกันในอาเซียน (ASEAN Connectivity) 
      อาเซียนได้จัดท าแผนแม่บทว่าด้วยความเชื่อมโยงระหว่างอาเซียน (ASEAN 
Master Plan on ASEAN Connectivity) ในปี 2553 เพ่ือเป็นกรอบความร่วมมือในการสร้างความ
เชื่อมโยงระหว่างกันใน 3 มิติ คือ ด้านโครงสร้างพ้ืนฐานด้านกฎระเบียบและความเชื่อมโยงระหว่าง
ประชาชน โดยความเชื่อมโยงดังกล่าวจะเน้นอาเซียนในเบื้องต้น และจะเป็นพ้ืนฐานในการเชื่อมโยง
ไปภูมิภาคต่าง ๆ อาทิ เอเชียตะวันออก เอเชียใต้ และภูมิภาคอ่ืน ๆ ต่อไป ส าหรับกระทรวงมหาดไทย
ได้มีการด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
      1) กรมการปกครองได้จัดท าแผนงาน/โครงการเพ่ือส่งเสริมการเชื่อมโยง
ระหว่างกันในอาเซียน ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการประชาชน ดังนี้ 
       1.1) โครงการศูนย์บริการร่วมอ าเภอยิ้มหน้าต่างเดียว (Single Window) 
เป็นการยกระดับการให้บริการประชาชนในระดับอ าเภอด้วยการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  
       1.2) โครงการ ASEAN Civil Registration and Population Database 
System for Development Connectivity จัดท าระบบฐานข้อมูลประชากรและการทะเบียนราษฎร
อาเซียน เพ่ือการเชื่อมโยงการพัฒนา เพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
       1.3) โครงการเพิ่มประสิทธิภาพการบริการประชาชนในการออกหนังสือ
ผ่านแดนชั่วคราวด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (E-border Pass) (กรมการปกครอง) เพ่ืออ านวยความ
สะดวกทางการค้า/การลงทุน ซึ่งได้ด าเนินการติดตั้งออกหนังสือผ่านแดนชั่วคราวด้วยระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ครบแล้ว ในด้านสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชน
ลาว และสหพันธรัฐมาเลเซีย จ านวน 4 แห่ง และจะด าเนินการติดตั้งระบบและการออกหนังสือผ่าน
แดนถาวรด้วยระบบอิเล็กทรอ นิกส์ใหม่ทั้งระบบ จ านวน 14 แห่ง 
      2) การเปิดจุดผ่านแดน (กองการต่างประเทศ สป.) เพ่ือให้การส่งเสริมความ 
สัมพันธ์ อันดีระหว่างจังหวัด/อ าเภอชายแดนกับประเทศเพ่ือนบ้าน การเปิดจุดผ่านแดนระหว่างกัน
จะสามารถเชื่อม โยงด้านต่าง ๆ เช่น การพัฒนาเศรษฐกิจ การค้า การท่องเที่ยว ตลอดจนอ านวย
ความสะดวกการเดินทาง และส่งเสริมความสัมพันธ์/ความร่วมมือกับประเทศเพ่ือนบ้าน ซึ่งสอดคล้อง
กับการเสริมสร้างความเชื่อม โยงระหว่างกันในอาเซียน (ASEAN Connectivity) ในปัจจุบันไทยมีจุด
ผ่านแดนถาวร 34 แห่ง (พม่า 4 แห่ง ลาว 15 แห่ง กัมพูชา 6 แห่ง และมาเลเซีย 9 แห่ง) จุดผ่อนปรน 
45 แห่ง (พม่า 13 แห่ง ลาว 31 แห่ง กัมพูชา 10 แห่ง) และจุดผ่านแดนชั่วคราว 3 แห่ง (จังหวัดที่ไม่
มีจุดผ่านแดน 5 จังหวัด คือ พิษณุโลก บุรีรัมย์ เพชรบุรี ราชบุรี และชุมพร) และมีจุดผ่านแดนที่อยู่
ระหว่างการพิจารณาเปิด/ยกระดับ 22 แห่ง (พม่า 6 แห่ง ลาว 10 แห่ง กัมพูชา 4 แห่ง และมาเลเซีย 
2 แห่ง)  
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      3) การพัฒนาบุคลากรและสร้างความรู้เกี่ยวกับอาเซียน (สถาบันด ารง 
ราชานุภาพ สป.) ได้มีการเดินการดังนี้ 
       3.1) การจัดท าหลักสูตรต่าง ๆ ที่มีหัวข้อการเตรียมความพร้อมเข้าสู่
อาเซียนสอดแทรกอยู่ ได้แก่ หลักสูตรการเป็นข้าราชการที่ดี นักบริหารระดับกลาง นักปกครอง
ระดับสูง 
       3.2) การเผยแพร่ความรู้ด้านอาเซียน เช่น วารสารด ารงราชานุภาพ ที่มี
การเผยแพร ่จ านวน 3 เล่ม/เดือน โดยจะมีการเน้นในเรื่องจังหวัด โดยเฉพาะจังหวัดชายแดน 
       3.3) E-learning ของผู้ว่าราชการจังหวัด หลักสูตรภาษาอังกฤษ 
       3.4) การจัดนิทรรศการ มุมหนังสือ และกิจกรรมการตอบปัญหาเกี่ยวกับ
อาเซียน  
       3.5) การบริหารจัดการความรู้โดยมีการรวบรวมข้อมูลในวารสาร
เกี่ยวกับประวัติความเป็นมา วัฒนธรรม สังคม ในแต่ละประเทศอาเซียนผ่านทางเว็บไซต์ของ 
สดร.สป. 
      4) การด าเนินการเพ่ือปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย/ระเบียบที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้
สอดคล้องกับการเข้าเป็นประชาคมอาเซียน (ส านักกฎหมาย สป.) ในไตรมาสแรกของปีงบประมาณ 
2556 อยู่ระหว่างการด าเนินการรวบรวมระเบียบ/ข้อกฎหมาย/สนธิสัญญา หรือ ข้อตกลงต่าง ๆ ใน
บริบทของอาเซียนที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงานในสังกัดกระทรวงมหาดไทย เพ่ือพิจารณาปรับปรุงแก้ไข 
ให้สอดคล้องกับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนต่อไป  
      5) การเตรียมความพร้อมด้านบุคลากร (กองการเจ้าหน้าที่ สป.) ได้มีการ
ก าหนดกรอบ เพ่ือพิจารณาการด าเนินงานด้านบุคลากร ตลอดจนมีการเชื่อมโยงยุทธศาสตร์ของ
ประเทศไทยในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนกับการเตรียมความพร้อมด้านบุคลากร โดยใช้แนวทางของ
ส านักงาน ก.พ. เป็นกรอบในการด าเนินงาน ดังนี้ 
       5.1) การก าหนดนโยบายการเตรียมความพร้อมข้าราชการ 
       5.2) การมอบหมายหัวหน้าส่วนราชการรับผิดชอบงานอาเซียน  
       5.3) การจัดหน่วยงานท าหน้าที่เสนอแนะแผนงาน/โครงการ งบประมาณ 
และติดตามประเมินผล  
       5.4) การจัดท าแผนสรรหาและพัฒนาบุคลากรระยะ 4 ปี  
       5.5) การทดสอบความรู้และทักษะพ้ืนฐานด้านอาเซียนเพ่ือคัดเลือก
ข้าราชการใหม่และการเลื่อนต าแหน่งในระดับสูงขึ้น 
       5.6) การสอดแทรกความรู้เกี่ยวกับอาเซียนไว้ในหลักสูตรฝึกอบรม  
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       5.7) การตั้ง ASEAN Unit ในส่วนกลาง (กลุ่มงานอาเซียน ภายใต้กรอบ
ภารกิจของกองการต่างประเทศ สป.) ทั้งนี้ มีจุดเน้น 4 ประการ เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้าน
การพัฒนาเจ้าหน้าที่ภาครัฐ ได้แก่ การสร้างเครือข่ายการท างานด้านอาเซียน การพัฒนาทักษะ
ภาษาอังกฤษให้แก่เจ้าหน้าที่ของรัฐ การพัฒนาเจ้าหน้าที่ภาครัฐในด้านการบริหารจัดการ และการ
ก าหนดต าแหน่งนักวิเทศสัมพันธ์ในจังหวัดที่มีพรมแดนติดกับประเทศเพ่ือนบ้าน  
       5.8) การจัดตั้ง ASEAN Unit ส่วนภูมิภาคและท้องถิ่นเพ่ือเป็นหน่วยงาน
ที่รับผิดชอบงานอาเซียนโดยเฉพาะ (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น)  
      6) การปรับปรุง/ขยายระบบประปาและไฟฟ้า เพ่ือรองรับความต้องการที่มี
แนวโน้มจะมากขึ้น (การประปานครหลวง การประปาส่วนภูมิภาค การไฟฟ้านครหลวง และการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค) 
 2.8.5 แผนยุทธศาสตร์การเตรียมความพร้อมของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นในการ
รวมตัวเป็นประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2556 
   ยุทธศาสตร์ที่  1 การส่งเสริมการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน และระบบคมนาคมที่มี
ประสิทธิภาพ ครอบคลุม และได้มาตรฐานสากลเพ่ือรองรับการขยายตัวทางเศรษฐกิจและการท่องเที่ยว 
    กลยุทธ์ที่ส าคัญในการขับเคลื่อน 
     1. พัฒนาศักยภาพ อปท. ในการกอสรางและปรับปรุงระบบคมนาคม/โครงสร
างพ้ืนฐานใหไดมาตรฐานโดยสอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาจังหวัด/กลุมจังหวัด 
     2. ปรับปรุงประสิทธิภาพความเชื่อมโยงระบบคมนาคม 
     3. สงเสริมและสนับสนุนใหอปท. จัดท าปายหนวยงาน /ปายเสนทางสองภาษา
ใหมีความชัดเจน 
     4. พัฒนาบุคลากรใหมีความรูทักษะและสมรรถนะในการรับมือกับการขยายตัว
ทางเศรษฐกิจและสงเสริมการทองเที่ยว 
   ยุทธศาสตรที่ 2 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรและระบบบริหารจัดการของกรมสงเสริม
การปกครองทองถิ่นและองคกรปกครองสวนทองถิ่นใหมีสมรรถนะสูงความเชื่อมโยง 
    กลยุทธ์ที่ส าคัญในการขับเคลื่อน 
     1. จัดสรรงบประมาณเปนการเฉพาะส าหรับการเตรียมความพรอมสูประชาคม
อาเซียน 
     2. พัฒนาและสงเสริมการบริหารจัดการ สถ. และ อปท. แบบองครวมโดย 
สอดคลองกับยุทธศาสตรการเตรียมความพรอมเขาสูประชาคมอาเซียนของ มท 
     3. พัฒนาและสงเสริมการบริหารจัดการ สถ. และ อปท. แบบองครวม โดย 
สอดคลองกับยุทธศาสตรการเตรียมความพรอมเขาสูประชาคมอาเซียนของ มท . 
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     4. พัฒนาโครงขายฐานขอมูลดานอาเซียน 
     5. พัฒนาโครงขายฐานขอมูล โดยสงเสริมให อปท. น าเทคโนโลยีสารสนเทศ  
มาประยุกตใชในการจัดเก็บขอมูล/รายได 
     6. ทบทวนและปรับปรุงกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวของเพ่ือรองรับการเขารับ
การเขาสูประชาคมอาเซียน 
     7. สรางกลไกการประสานงาน (Focal Point) เพ่ือสรางความเปนเอกภาพใน
การก าหนด ประสานและน านโยบายไปปฏิบัติตลอดจนติดตามประเมินผลงานดานอาเซียน 
     8. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสมกับภารกิจงาน
และพรอมรับกบัการเปนประชาคมอาเซียน 
     9. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสมกับภารกิจงาน
และพรอมรับกับการเปนประชาคมอาเซียน 
     10. ปรับปรุงโครงสรางใหมีความสอดคลองเหมาะสมกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป 
     11. พัฒนาระบบธรรมาภิบาลในการบริหารงานของสถ./ อปท. 
   ยุทธศาสตรที่ 3  การสงเสริมอัตลักษณอาเซียนและอนุรักษไวซึ่งขนบธรรมเนียม 
ประเพณี และวัฒนธรรมทองถิ่นความเชื่อมโยง  
     1. สงเสริมการเรียนรูอัตลักษณอาเซียนและการอนุรักษขนบธรรมเนียมประเพณี
และวัฒนธรรมทองถิ่นใหกับบุคลากรสถ./ อปท. และประชาชน  
     2. สงเสริมการเรียนรูอัตลักษณอาเซียนและการอนุรักษขนบธรรมเนียมประเพณี
และวัฒนธรรมทองถิ่นใหกับบุคลากรสถ./ อปท. และประชาชน 
     3. การพัฒนาและทบทวนหลักสูตรสถานศึกษาตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2551 เพ่ือเตรียมความพรอมสูประชาคมอาเซียน 
     4. การเตรียมความพรอมและยกระดับคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาสังกัด 
อปท. เพ่ือรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน 
   ยุทธศาสตรที่ 4  การสงเสริมการบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและการอนุรักษ 
สิ่งแวดลอมสูการเติบโตที่มีคุณภาพและยั่งยืนความเชื่อมโยง 
     1. สงเสริมและสนับสนุนการจัดการขยะชุมชน  
     2. สงเสริมการมีสวนรวมของชุมชนในการบ ารุงรักษาทรัพยากรธรรมชาติและ 
สิ่งแวดลอม 
   ยุทธศาสตรที่ 5 การสงเสริมศักยภาพและความสงบเรียบรอยของชุมชนความเชื่อมโยง 
     1. สงเสริมและสนับสนุน อปท. ในการใหบริการสาธารณสุขขั้นมูลฐานปองกัน
ควบคุมโรคขามแดนเพ่ือรองรับการเขาสูประชาคมอาเซียน 
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     2. มีมาตรการรองรับการแพรระบาดของยาเสพติดอันเปนผลจากการเคลื่อนยาย 
แรงงาน ในชุมชนและสถานศึกษา 
 2.8.5 การด าเนินงานของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงมหาดไทยในภาพรวมเพื่อเตรียม
ความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
   กระทรวงมหาดไทยมีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับการบ าบัดทุกข์บ ารุงสุข การรักษาความสงบ
เรียบร้อยของประชาชน การอ านวยความเป็นธรรมของสังคมการส่งเสริมและพัฒนาการเมือง 
การปกครอง การพัฒนาการบริหารราชการส่วนภูมิภาค การปกครองท้องที่ การส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่นและพัฒนาชุมชน การทะเบียนราษฎรความมั่นคงภายใน กิจการสาธารณภัย การพัฒนาเมือง 
และราชการอื่นตามที่มีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกระทรวงมหาดไทยหรือส่วนราชการ
ที่สังกัดส าหรับงานด้านการต่างประเทศถือเป็นภารกิจหนึ่งที่ส าคัญของกระทรวงมหาดไทยในปัจจุบัน 
เพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลที่ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีกับประเทศ
เพ่ือนบ้าน และการเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียนในปี 2558 และเนื่องจาก
กระทรวงมหาดไทยมีหน่วยงานในสังกัดในพ้ืนที่ของแต่ระดับจังหวัด อ าเภอ ต าบล หมู่บ้าน และ
ชุมชน ท าให้สามารถแสดงบทบาทส าคัญในการเข้าถึงและสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับอาเซียน
ให้แก่ประชาชนในพ้ืนที่ได้อย่างทั่วถึง หากมีแนวทางและการวางแผนการด าเนินการในเรื่องดังกล่าว
อย่างจริงจังและมีประสิทธิภาพ ในการเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียนในปี 2558 กระทรวงมหาดไทย 
มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งสามเสาหลัก ได้แก่ ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน และประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน รวมทั้งการเสริมสร้างความเชื่อมโยงระหว่างกัน
ในอาเซียน (ASEAN Connectivity) โดยมีการด าเนินการทั้งในส่วนกลาง ส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น 
นอกจากนี้ ยังมีการด าเนินการในประเด็นเฉพาะที่กระทรวงมหาดไทยได้รับมอบหมายให้เป็นหน่วย
รับผิดชอบหลัก ได้แก่ กรอบความร่วมมือด้านการพัฒนาชนบทและการขจัดความยากจน และ 
การจัดการภัยพิบัติ ซึ่งมีการประชุมทั้งในระดับรัฐมนตรีและเจ้าหน้าที่อาวุโส ส าหรับความคืบหน้า
แผนงาน/การด าเนินงานของหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัดกระทรวงมหาดไทยเพ่ือเตรียมความพร้อมใน
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ข้อมูล ณ เดือนมกราคม 2556) มีดังนี ้
   2.8.5.1 ประชาคมการเมืองและความม่ันคง 
      อาเซียนมุ่งส่งเสริมความร่วมมือในด้านการเมืองและความม่ันคงเพ่ือเสริมสร้าง
และธ ารงไว้ซึ่งสันติภาพ และความม่ันคงของภูมิภาค เพ่ือให้ประเทศในภูมิภาคอยู่ร่วมกัน อย่างสันติสุข 
และสามารถแก้ไขปัญหาและความขัดแย้งโดยสันติวิธี ส าหรับกระทรวงมหาดไทยได้มีการเตรียมความ
พร้อมในส่วนที่เกี่ยวข้อง  
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   2.8.5.2 ประชาคมเศรษฐกิจ 
      การรวมตัวเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนภายในปี 2558 มีเป้าหมายให้
อาเซียน เป็นตลาดและฐานการผลิตเดียวกันและมีการเคลื่อนย้ายสินค้า บริการ การลงทุน และ
แรงงานมีฝีมืออย่างเสรี และมีการเคลื่อนย้ายเงินทุนที่เสรียิ่งขึ้น ส าหรับกระทรวงมหาดไทยได้มีการ
ด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้อง  
      1) กระทรวงมหาดไทย (ส านักพัฒนาและส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด 
สป.) ร่วมกับสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติจัดสัมมนาเรื่อง “บทบาทของกรอบความ
ร่วมมือกับประเทศเพ่ือนบ้าน เพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน” เมื่อวันที่ 18 มกราคม 
2556 ณ โรงแรมมิราเคิล แกรนด์ คอนเวนชั่น กรุงเทพฯ เพ่ือส่งเสริมการเตรียมความพร้อมของ
ภาครัฐ ภาคเอกชน และประชาชนทุกภาคส่วนในการขับเคลื่อนการพัฒนากรอบความร่วมมือกับ
ประเทศเพ่ือนบ้านเพ่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 โดยมีกลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้แทน
หน่วยงานภาครัฐและเอกชนในส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค ได้แก่ ผู้ว่าราชการจังหวัด หัวหน้า
ส านักงานจังหวัด หอการค้าจังหวัด สภาอุต สาหกรรมจังหวัด และสภาอุตสาหกรรมท่องเที่ยวจังหวัด 
นอกจากนี้ กระทรวงมหาดไทยมีแผนจะจัดสัมมนาดังกล่าวในส่วนภูมิภาคด้วย 
      2) แผนการด าเนินการพัฒนาระบบศูนย์บริการเบ็ดเสร็จขององค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น (Single Window) (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น) เพ่ือส่งเสริมการค้า และการลงทุน
ของพ้ืนที่เมืองเป้าหมาย และเพ่ิมประสิทธิภาพทางการคลังให้ อปท. ให้มีศักยภาพในการสนับสนุน
พ้ืนที่เมืองเป้าหมาย 
      3) การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของอาเซียน (กรม
โยธาธิการและผังเมือง) มีโครงการศึกษาและออกแบบวางผังพ้ืนที่เฉพาะชุมชนชายแดน และบริเวณ
ด่านผ่านแดนถาวรบ้านหนองเอ่ียน จ.สระแก้ว เพื่อรองรับการเปิดจุดผ่านแดนถาวรแห่งใหม่  
      4) การพัฒนาพ้ืนที่และเมืองเพ่ือเชื่อมโยงโอกาสจากอาเซียน (ส านักพัฒนา
และส่งเสริมการบริหารราชการจังหวัด สป.) มีโครงการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการพ้ืนที่เมือง
เป้าหมายเพื่อเพ่ิมศักยภาพของเมืองในการเชื่อมโยงโอกาสจากอาเซียน 
   2.8.5.3 ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม 
      อาเซียนมีเป้าหมายในการจัดตั้งประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียนในปี 
2558 โดยมุ่งหวังให้เป็นประชาคมที่มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง มีสังคมที่เอ้ืออาทรและแบ่งปัน 
ประชากรอาเซียนมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีและมีการพัฒนาในทุกด้านเพ่ือยกระดับคุณภาพ ชีวิตของ
ประชาชน ส่งเสริมการใช้ทรัพยากรธรรมชาติอย่างยั่งยืน รวมทั้งส่งเสริมอัตลักษณ์อาเซียน (ASEAN 
Identity) ส าหรับกระทรวงมหาดไทยได้มีการด าเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
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      1) ความร่วมมือด้านการพัฒนาชนบทและขจัดความยากจนของอาเซียน 
กระทรวงมหาดไทย (ส านักนโยบายและแผน สป.) มีการด าเนินการพิจารณาคัดเลือกองค์กรพัฒนา
ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม เพ่ือรับรางวัลผู้น าอาเซียนด้านการพัฒนาชนบทและขจัดความยากจน 
ประจ าปี พ.ศ. 2556 ของประเทศไทย ซึ่งพิธีมอบรางวัลจะมีขึ้นพร้อมกับการประชุมระดับรัฐมนตรี
อาเซียนว่าด้วย การพัฒนาชนบทและขจัดความยากจน ครั้งที่  8 ในปี พ.ศ. 2556 ณ สาธารณรัฐ
อินโดนีเซีย ทั้งนี้ กระทรวงมหาดไทยได้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาคัดเลือกองค์กรพัฒนา
ภาคเอกชนและภาคประชาสังคมที่สมควรได้รับรางวัลผู้น าอาเซียนด้านการพัฒนาชนบทและขจัดความ
ยากจนปี พ.ศ. 2556 และคณะกรรมการฯ ได้พิจารณาคัดเลือกมูลนิธิพัฒนาอีสาน เป็นองค์กรพัฒนา
เอกชนที่ด าเนินงานพัฒนาชนบทมาตั้งแต่ปี 2524 และได้รับรางวัล/ประกาศเกียรติคุณหลายรางวัล ซึ่ง
ล่าสุดได้รับรางวัลมูลนิธิดีเด่น ภาคที่ 5ประจ าปี 2555 จากสมาคมสันนิบาตมูลนิธิแห่งประเทศไทย ใน
พระบรมราชูปถัมถ ์
      2) โ ค ร ง ก า ร  “Conduct an ASEAN Regional Expo on Community 
Products” (กรมการพัฒนาชุมชน) จะเชิญประเทศสมาชิกอาเซียนมาแสดงสินค้าในการจัดงานแสดง
และจ าหน่ายผลิตภัณฑ์ OTOP ในประเทศไทย ซึ่งเป็นการด าเนินการส่งเสริมความร่วมมือภายใต้กรอบ
อาเซียนว่าด้วยด้านการพัฒนาชนบทและขจัดความยากจน 
      3) การสร้างรัฐที่พร้อมรับมือภัยพิบัติและประชาคมที่ปลอดภัยยิ่งขึ้น (กรม
ป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย) ประเทศไทยด ารงต าแหน่งประธานคณะกรรมการอาเซียนด้านการ
จัดการภัยพิบัติ (ASEAN Committee on Disaster Management: ACDM) เมื่อปี  พ.ศ. 2555 และ
เป็นเจ้าภาพจัดการประชุม ACDM ครั้งที่ 21 ระหว่างวันที่ 8-10 มกราคม 2556 ณ โรงแรมอิมพีเรียล
แม่ปิง จ.เชียงใหม่ และการประชุม 
      4) การส่งเสริมความสัมพันธ์เมืองพ่ีเมืองน้อง (Sister City) ระหว่างจังหวัด
ของไทยกับต่างประเทศ (ด าเนินการโดยจังหวัดที่เกี่ยวข้อง โดยกองการต่างประเทศ สป. เป็นผู้ดูแล
รับผิดชอบในภาพรวม) ถือเป็นการด าเนินความสัมพันธ์ระหว่างประเทศที่มีผลเป็นรูปธรรมเนื่องจาก
เป็นการด าเนินความ สัมพันธ์ทางตรงที่เกิดจากการที่ทั้งสองฝ่าย (จังหวัด เมือง หรือชื่อเรียกอ่ืนที่มี
ฐานะเทียบเท่าจังหวัดของไทย เช่น มลรัฐ มณฑล นคร เป็นต้น) เป็นผู้ก าหนดกรอบความร่วมมือด้าน
ต่าง ๆ ที่มีความสนใจร่วมกัน เช่น การท่องเที่ยว วัฒนธรรม การค้า การลงทุน การศึกษาและการ
สาธารณสุข เป็นต้น ซึ่งจะส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างกันต่อไปเชิงปฏิบัติการเรื่องการประเมินและ
ติดตามการด าเนินงานตามแผนงานโครงการตามความตกลงอาเซียนด้านการจัดการภัยพิบัติ (ASEAN 
Agreement on Disaster Management and Emergency Response Work Programme : 
AADMER Work Programme) เมื่อวันที่ 7 มกราคม 2556 ทั้งนี้ ผลงานโดดเด่นในวาระที่ประเทศไทย
ด ารงต าแหน่งประธาน ACDM คือ การผลักดันให้กลไกอาเซียนด้านการจัดการภัยพิบัติ ได้แก่ AADMER 
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และ AADMER Work Programme ให้สาธารณชนทราบอย่างกว้างขวางผ่านช่องทางกิจกรรมต่าง ๆ 
รวมถึงเปิดโอกาสให้ AHA Centre ได้มีเวทีในการทดลองปฏิบัติงานและสามารถท างานได้อย่างเต็ม
รูปแบบการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างประชาชนกับประชาชน (กรมการปกครอง) โครงการสร้างความ
ตระหนักรู้ภาคประชาชนในพ้ืนที่อ าเภอชายแดนเพ่ือสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างประชาชนของ
ประชาคมอาเซียน 
 

2.9 บริบทจังหวัดและองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตจังหวัดชัยภูมิ 
 
 2.9.1 บริบทจังหวัดชัยภูม ิ
   ปี พ.ศ. 2440 ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวรัชกาลที่ 5 ทรงได้
เปลี่ยนแปลงระบบการปกครองประเทศใหม่จัดเมืองต่าง ๆ เป็นมณฑล จังหวัด อ าเภอ ต าบล และ
หมู่บ้าน โดยรวมเอา 5 เมืองที่ขึ้นต่อเมืองนครราชสีมาในอดีต ได้แก่ เมืองชัยภูมิ เมืองสี่มุม (จัตุรัส) เมือง
ภูเขียว (ผักปัง) เมืองเกษตรสมบูรณ์ (บ้านยาง) และเมืองบ าเหน็จณรงค์ (บ้านชวน) โดยเลือกเอาเมือง
ชัยภูมิ ซึ่งอยู่ตรงกลางระหว่างสองเมืองใหญ่คือเมืองสี่มุม (จัตุรัส) และเมืองภูเขียว (ผักปัง) ยกฐานะเป็น
ศูนย์กลางของจังหวัด และเปลี่ยนเป็นอ าเภอเมืองชัยภูมิ ยุบเมืองทั้ง 4 เป็นอ าเภอ ได้แก่ อ าเภอจัตุรัส 
อ าเภอภูเขียว อ าเภอเกษตรสมบูรณ์ และอ าเภอบ าเหน็จณรงค์ ต่อมาได้มีการยุบอ าเภอบ าเหน็จณรงค์ให้
อยู่ในการปกครองของอ าเภอจัตุรัส และยุบอ าเภอเกษตรสมบูรณ์ให้อยู่ในการปกครองของอ าเภอภูเขียว 
เนื่องจากอ าเภอทั้ง 2 นั้นอยู่ไม่ไกลกัน จังหวัดชัยภูมิจึงเหลืออยู่ 3 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองชัยภูมิ
อ าเภอจัตุรัส และอ าเภอภูเขียว ที่เป็น 3 เมืองเสาหลัก ร่วมก่อตั้งจังหวัดชัยภูมิขึ้นมา และเจริญมา
ตามล าดับ ปัจจุบันจังหวัดชัยภูมิแบ่งการปกครองทั้งหมด 16 อ าเภอ เป็นจังหวัดที่มีพ้ืนที่ขนาดใหญ่เป็น
อันดับ 3 ของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และอันดับ 7 ของประเทศ โดยมีเนื้อที่ประมาณ 12,778.3 
ตารางกิโลเมตร เป็นที่ตั้งของแหล่งอารยธรรมอันเก่าแก่นับตั้งแต่สมัยทวารวดี สมัยขอม กระทั่งสมัยที่
ได้รับอิทธิพลจากอาณาจักรล้านช้างชัยภูมิมีเขตติดต่อกับจังหวัดเพ่ือนบ้านหลายจังหวัด ได้แก่ ทิศเหนือ 
ติดกับเพชรบูรณ์และขอนแก่น ทิศตะวันออกติดกับขอนแก่นและนครราชสีมาทิศตะวันตกติดกับ
เพชรบูรณ์และจังหวัดลพบุรี และทิศใต้ติดกับจังหวัดนครราชสีมา 
   สัญลักษณ์ประจ าจังหวัด : รูปธงสามชาย หมายถึง ธงแห่งชัยชนะสงคราม เดิมผู้ครองนคร
ได้เลือกภูมิประเทศเพ่ือตั้งเป็นเมือง พบว่าตรงจังหวัดนี้มีพ้ืนที่อุดมสมบูรณ์ ท าเลเหมาะแก่การสู้รบ
ป้องกันตัว จึงตั้งเมืองขึ้นและให้สัญลักษณ์เป็นรูปธงสามแฉก 
   ค าขวัญประจ าจังหวัด : ชัยภูมิ เมืองผู้กล้า พญาแล 
   ค าขวัญเพ่ือการท่องเที่ยว : ทิวทัศน์สวย รวยป่าใหญ่ มีช้างหลาย ดอกไม้งามลือนาม
วีรบุรุษ สุดยอดผ้าไหม พระใหญ่ทวารวดี 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%AA
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%A7
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%97%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%94%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%A1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A5%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%8A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B9%80%E0%B8%9E%E0%B8%8A%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B9%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%A1%E0%B8%B2
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%A5%E0%B8%9E%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%88%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%94%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%A1%E0%B8%B2
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 2.9.2 บริบทองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดชัยภูมิ 
   องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดชัยภูมิเป็นองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นอีกรูปแบบ
หนึ่งภายใต้พระราชบัญญัติการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2546 ของ
กระทรวงมหาดไทย กรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น และอยู่ภายใต้การก ากับดูแลและของ
ส านักงานท้องถิ่นจังหวัดชัยภูมิซึ่งเป็นส่วนราชการที่จัดตั้งขึ้นใหม่ในสังกัดกระทรวงมหาดไทยที่มี
บทบาทภารกิจส าคัญในการส่งเสริมสนับสนุน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยการพัฒนาและให้
ค าปรึกษาแนะน าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่น การบริหารงาน
บุคคล การเงิน การคลังและการบริหารจัดการเพื่อให้ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเข้มแข็งและ
มีศักยภาพในการให้บริการสาธารณะ 
 2.9.3 วิสัยทัศน์และยุทธ์ศาสตร์การพัฒนาขององค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในจังหวัดชัยภูมิ
   2.9.3.1 พัฒนากรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
   2.9.3.2 ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนาท้องถิ่นให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ระดับชาติ
ระดับจังหวัดและตอบสนองความต้องการของประชาชนภายใต้กระบวนการมีส่วนร่วมจากภาคีเครือข่าย
   2.9.3.3 พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลและเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถท างานแบบมืออาชีพ โดยยึดหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี
   2.9.3.4 พัฒนาระบบการบริหารงบประมาณและการคลังขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ 
   2.9.3.5 ส่งเสริมและพัฒนาระบบบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มี
ศักยภาพในการจัดบริการสาธารณะภายใต้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
   2.9.3.6 พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ 
   2.9.3.7 ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีศักยภาพในการพัฒนาคุณภาพคน ให้
คนไทยทุกคน ได้รับการพัฒนาในทุกมิติ ทั้งทางร่างกายจิตใจ ความรู้ ความสามารถ ทักษะประกอบ
อาชีพ และความม่ันคงในการด ารงชีวิตเพ่ือน าไปสู่ความเข้มแข็งของครอบครัวชุมชนและสังคมไทย 
   2.9.3.8 ส่งเสริมให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมา
เป็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศ 
 2.9.4 ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การปกครองส่วนจังหวัดและองค์การบริหารส่วนต าบล 
   2.9.4.1 ยึดถือระเบียบกฎหมายในการปฏิบัติ มีความเข้มแข็ง และมีศักยภาพในการ
ให้บริการสาธารณะตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง 
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   2.9.4.2 สนับสนุนส่งเสริมให้ประชาชนมีจิตส านึกเข้าใจเจตนารมณ์ในการปกครอง
ตนเองตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 และเข้ามามีส่วนร่วมและตรวจสอบการ
บริหารกิจการขององค์กร ปกครองส่วนท้องถิ่นทุก ๆ ขั้นตอน 
   2.9.4.3 สนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถตัดสินใจในการบริหารกิจการ
ต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง มีอิสระในการคิด การวางแผน การพ่ึงตนเอง และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าให้การ
บริการสาธารณะที่ดี มีมาตรฐาน และสร้างความประทับใจให้แก่ประชาชน ตลอดจนมีความโปร่งใส 
ตรวจสอบได้การปกครองแบ่งออกเป็น 16 อ าเภอ 124 ต าบล 1,393 หมู่บ้าน ประกอบด้วย  
      1) อ าเภอเมืองชัยภูมิ ได้แก่  อบต.รอบเมือง, อบต.ชีลอง, อบต.บ้านเล่า, อบต.
บ้านค่าย, อบต.ห้วยบง, อบต.นาฝาย, อบต.กุดตุ้ม, อบต.หนองไผ่, อบต.โพนทอง, อบต.ท่าหินโงม, อบต.
ห้วยต้อน, อบต.บุ่งคล้า, อบต.หนองนาแซง, อบต.นาเสียว, อบต.โคกสูง, อบต.โนนส าราญ, อบต.ลาดใหญ ่
อบต.ชับสีทอง 
      2) อ าเภอภูเขียว ได้แก่ อบต.กุดยม, อบต.บ้านเพชร, อบต.บ้านดอน, อบต.
บ้านแก้ง, อบต.โคกสะอาด, อบต.โอโล, อบต.ผักปัง, อบต.หนองคอนไทย, อบต.กวางโจน, อบต.หนองตูม 
      3) อ าเภอเกษตรสมบูรณ์ ได้แก่ อบต.บ้านหัน, อบต.บ้านบัว, อบต.หนองโพน
งาม, อบต.หนองข่า, อบต.โนนทอง, อบต.โนนกอก, อบต.กุดเลาะ, อบต.บ้านยาง, อบต.บ้านเป้า, อบต.
สระโพนทอง, อบต.เกษตรสมบูรณ์ 
      4) อ าเภอแก้งคร้อ ได้แก่ อบต.ช่องสามหมอ, อบต.ท่ามะไฟหวาน, อบต.บ้าน
แก้ง, อบต.หลุบคา, อบต.หนองสังข์, อบต.โคกกุง, อบต.นาหนองทุ่ม, อบต.หนองไผ่, อบต.หนองขาม, 
อบต.เก่าย่าดี, อบต.นาหนองทุ่ม 
      5) อ าเภอจัตุรัส ได้แก่ อบต.บ้านกอก, อบต.ละหาน, อบต.กุดน้ าใส, อบต.
ส้มป่อย, อบต.หนองบัวโคก, อบต.หนองโดน, อบต.หนองบัวบาน, อบต.บ้านขาม 
      6) อ าเภอคอนสวรรค์ ได้แก่ อบต.คอนสวรรค์, อบต.โคกมั่งงอย, อบต.บ้าน
โสก, อบต.หนองขาม, อบต.โนนสะอาด, อบต.ยางหวาย, อบต.ศรีส าราญ, อบต.ช่องสามหมอ, อบต.
ห้วยไร ่
      7) อ าเภอหนองบัวแดง ได้แก่ อบต.นางแดด, อบต.กุดชุมแสง, อบต.หนองแวง, 
อบต.คูเมือง, อบต.ท่าใหญ่, อบต.ถ้ าวัวแดง, อบต.วังชมภู 
      8) อ าเภอคอนสาร ได้แก่ อบต.คอนสาร, อบต.ดงบัง, อบต.ทุ่งนาเลา, อบต.
ทุ่งพระ, อบต.ดงกลาง, อบต.ห้วยยาง, อบต.โนนคูณ 
      9) อ าเภอบ้านเขว้า ได้แก่ อบต.ลุ่มล าชี, อบต.โนนแดง, อบต.ชีบน, อบต. 
ภูแลนคา 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%95%E0%B8%B3%E0%B8%9A%E0%B8%A5
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AB%E0%B8%A1%E0%B8%B9%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99
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      10) อ าเภอบ้านแท่น ได้แก่ อบต.บ้านแท่น, อบต.บ้านเต่า, อบต.สามสวน, 
อบต.สระพัง, อบต.หนองคู 
      11) อ าเภอเทพสถิต ได้แก่ อบต.วะตะแบก, อบต.ห้วยยายจิ๋ว, อบต.นายางกลัก 
อบต.โป่งนก, อบต.บ้านไร่ 
      12) อ าเภอหนองบัวระเหว ได้แก่ อบต.วังตะเฆ่, อบต.โสกปลาดุก 
      13) อ าเภอภักดีชุมพล ไดแก่ อบต.วังทอง, อบต.เจาทอง, อบต.แหลมทอง, 
อบต.บ้านเจียง 
      14) อ าเภอเนินสง่า ได้แก่ อบต.กะฮาด, อบต.ตาเนิน, อบต.หนองฉิม, อบต.
รังงาม 
      15) อ าเภอตะโกทอง ได้แก่ อบต.ตะโกทอง, อบต.ซับใหญ่, อบต.ท่ากูบ 
      16) อ าเภอบ าเหน็จณรงค์ ได้แก่ อบต.โคกเริงรมย์, อบต.บ้านชวน, อบต. 
หัวทะเล, อบต.บ้านเพชร, อบต.บ้านตาล, อบต.เกาะมะนาว, อบต.โคกเพชรพัฒนา 
 

2.10 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 2.10.1 งานวิจัยในประเทศ 
    ลือชัย  พันธ์เจริญกิจ (2540) ศึกษาการพัฒนาองค์การตามแนวคิดองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ใน แนวทางศึกษาเฉพาะกรณีธนาคารพาณิชย์จ ากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจ
แนวคิด หรือกรอบทฤษฎีมาใช้ในการพัฒนาองค์กร ศึกษาแนวทางการส่งเสริมสนับสนุน และ
วิเคราะห์ ศักยภาพในการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ เสนอแนวคิดในการพัฒนาธนาคารไทย
พาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) โดยอาศัยกรอบตัวแบบที่ก าหนดขึ้นตามแนวคิดของปีเตอร์เอ็ม เซ็งกี้ 
ผสมผสาน กับมาร์ควอร์ดท์และเรโนลด์ โดยแบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับพื้นฐาน ระดับ บุคคล 
ระดับกลุ่ม มีองค์'ประกอบ 1-2 ประการ จากเอกสารพบว่าธนาคารมีศักยภาพ และ ลักษณะท่ีจะ
สร้างและพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นอย่างมาก แต่มีจุดอ่อนคือผู้บริหาร ระดับล่าง และ
ผู้ปฎิบัติยังไม่สามารถมองเห็นภาพรวมและน าไปปฏิบัติให้เกิดผลได้ตามความ คาดหวังของผู้บริหาร
ระดับสูง แต่การพัฒนาได้ดีพอสมควร เนื่องจากได้มีการพัฒนาทรัพยากร บุคคลอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง รวมทั้งการ‘ฝึกอบรมพนักงานให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ ๆ สมาชิกจึง มีการปรับตัว และยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงในระดับหนึ่ง 
    สันติมา  ศรีสังข์สุวรรณ (2540) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
เพ่ือก้าวสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้กรณีศึกษามหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผลการวิจัย ได้ให ้
ลักษณะที่ส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าระดับองค์การ ผู้น าจะต้องเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์มีแผนงาน
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และการประเมินวิสัยทัศน์หรือภาพที่ต้องการให้เป็นไปในอนาคตมีโครงสร้างที่เหมาะสม จัดระบบ 
ที่ยืดหยุ่น ให้โอกาสทุกคนมีความก้าวหน้า มีการให้ข่าวสารข้อมูลโดยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ มาใช้
เป็นฐานข้อมูล มีการสร้างระบบตรวจสอบ และระบบควบคุม มีการสร้างบรรยากาศการในการเรียนรู้มี
วัฒนธรรมการเรียน!ขององค์การ ส่งเสริมการทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ ใช้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ขององค์การ 
เรียนรู้ในเชิงปฏิบัติการควบคุมไปกับการท างาน 
    ดนัย  เทียนพุฒ และคณะ (2541) ได้ท าการวิจัยเรื่องทิศทางและบทบาท การบริหาร
ทรัพยากรบุคลในทศวรรษหน้า (ปี พ.ศ. 2550) ผลการวิจัยพบว่าโดยสรุปมีดังนี้  1) ลักษณะของ
กิจกรรม/งานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลใน 3 ระดับ คือ 1.1) ระดับกลยุทธ์ 1.2) ระดับการบริการ  
1.3) ระดับธุรการงานบุคคล 2) รายการหรือลักษณะของกิจกรรมด้านบริหารงานบุคล โดยการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นมีดังนี้ 
     1. การดึงดูดและคัดเลือกคนที่เหมาะสมที่สุดเข้ามาในองค์การ 
     2. การพัฒนาทกัษะและความสามารถของก าลังคนในองค์การ 
     3. การออกแบบระบบแรงจูงใจเพ่ือให้สร้างผลงานที่มีคุณค่าสูงสุดกับองค์การ เช่น 
โบนัสตามผลงาน การเลื่อนต าแหน่ง และค่าตอบแทนตามความสามารถ การให้รางวัลกับทีมงานและการ
ปรับปรุงระบบงาน 
     4. ก าหนดให้กลยุทธ์และนโยบายด้านก าลังคน รวมทั้งความต้องการก าลังคนเป็น
เรื่องของหลักการบริหาร 
     5. องค์การดูแลและจัดท าการพัฒนาอาชีพของพนักงาน 
     6. การจัดท าระบบ HRIS (Human Resources Information System) ที่ถูกต้อง
และมีประสิทธิภาพ 
    ลัดดา  ผลวัฒนะ (2544) ได้ท าการวิจัยเรื่อง องค์ประกอบของการบริหารแบบมีส่วน
ร่วมที่มีประสิทธิภาพในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภายในสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อการบริหารแบบมีส่วนร่วมประกอบด้วย ผู้บริหาร ครู และชุมชน โดยจ าแนกองค์ประกอบเป็น
ด้านบทบาทและด้านกระบวนการบริหารแบบมีส่วนร่วม ซึ่งด้านบทบาทได้แก่ การบริหารจากแผนและ
นโยบาย การจัดองค์กร และการก ากับติดตาม ส่วนด้านกระบวนการบริหารแบบมีส่วนร่วม ได้แก่ การมี
ภาวะผู้น าอยู่ในระดับสูง การจูงใจบุคลากร การติดต่อสื่อสารแบบสองทาง การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี  การ
ตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม มีการก าหนดเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน และมีระบบการควบคุมงานที่มี
ประสิทธิภาพด้านองค์ประกอบจากภายนอกสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
ประกอบด้วย องค์ประกอบด้านสังคม ซึ่งถ้าเป็นสังคมแบบดั้งเดิมจะมีส่วนร่วมสูง ด้านวัฒนธรรมที่สืบ
ทอดกันมาระหว่างบ้าน วัด และโรงเรียน องค์ประกอบด้านการเมืองการปกครอง ซึ่งมีการปฏิรูป
การเมืองและการศึกษา และองค์ประกอบด้านเศรษฐกิจ ถ้าชุมชนที่มีเศรษฐกิจดีก็จะมีส่วนร่วมสนับสนุน
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ทรัพยากรสูง 
    วริฏฐา  กัลป์ยาศิริ (2544) ได้ท าการวิจัยเรื่องการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ใน
องค์กรที่มีการบริหารงานเป็นเลิศ : กรณีศึกษาบริษัท โซนี่ เซมิคอนดัตเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด และ
บริษัทไทยคาร์บอนแบล็ค จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า องค์กรที่มีการบริหารงานเป็นเลิศนั้นมี
นโยบายหรือแนวคิดการบริหารจัดการกับทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นถึงความเหมาะสมระหว่างคุณสมบัติ
บุคลากรกับความต้องการขององค์การ และให้ความส าคัญของการรักษาบุคลากร โดยจัดระบบการจ่าย
ผลตอบแทนที่เพียงพอเหมาะสมและค านึงถึงสุขภาพและความปลอดภัยให้กับพนักงานส่วนนโยบายหรือ
แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นพบว่า ทั้งองค์กรและผู้บริหารองค์กรให้การสนับสนุน มีนโยบาย
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน องค์กรตระนักถึงคุณค่าความเป็นมนุษย์ของ
บุคลากรทุกคน เน้นการจัดการสภาพแวดล้อมที่สะอาด ปลอดภัยและค านึงถึงความพึงพอใจของ
พนักงานเป็นส าคัญ นอกจากตัวนโยบายและแนวคิดที่สนับสนุนต่อความส าเร็จในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์แล้ว องค์กรหากน าการปฏิบัติทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 
เช่น การสรรหาและคัดเลือก ระบบการจ่ายผลตอบแทนและสวัสดิการ ที่จัดอยู่ในระดับชั้นน าของ
ตลาดแรงงานการค านึงถึงความปลอดภัย และค านึงถึงสุขภาพจะท าให้ทรัพยากรมนุษย์มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานและจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้ 
    กุลธิดา  พรมตุ่น (2545) ได้กล่าวถึง บทบาทการปฏิบัติการบริหารจัดการแบบมีส่วน
ร่วมด้านการส่งเสริมการติดต่อสื่อสารว่า เป็นการให้ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน ทั้ งแบบที่ เป็นทางการและไม่เป็นทางการ มีการปรึกษาหารือ การตกลงเกี่ ยวกับการ
ติดต่อสื่อสาร ซึ่งข้อมูลต้องตรงประเด็น มีความสม่ าเสมอ ชัดเจน เข้าใจได้ มีการติดต่อชนิดทุกทิศทุก
ทาง วิธีการสื่อสารอยู่ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การรายงาน การติดประกาศ การประชุม การแจ้งให้ทราบ 
การติดต่อสื่อสารต่าง ๆ 
    พงษ์ศักดิ์  อันทรินทร์ (2546) ได้ท าการวิจัยเรื่องการมีส่วนร่วมของครูในการวางแผน
ปฏิบัติการประจ าปีในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี 
ผลการวิจัยพบว่า ประการที่ 1 ระดับการมีส่วนร่วมของครูในการวางแผนปฏิบัติการประจ าปี ในโรงเรียน
ประถมศึกษาในภาพรวม 4 ขั้นตอน อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ขั้น
การเตรียมการ ขั้นการวางแผน ขั้นการด าเนินงานตามแผน และขั้นติดตามประเมินผล ประการที่ 2  
การมีส่วนร่วมของครูในการวางแผนปฏิบัติการประจ าปีในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง
และขนาดใหญ่ ระดับการมีส่วนร่วมไม่แตกต่างกัน ประการที่ 3ปัญหาในการมีส่วนร่วมที่มีความถี่ 
มากที่สุด และแนวทางแก้ปัญหาการมีส่วนร่วมในการวางแผนปฏิบัติการแต่ละขั้นตอนมีดังนี้ ขั้นตอน 
การเตรียมการมีปัญหา บุคลากรไม่ทราบวิธีการท างาน ขาดความรู้ความเข้าใจในงานขั้นเตรียมการ  
แนวทางแก้ไขปัญหาคือจัดอบรมให้ความรู้แก่บุคลากรในโรงเรียน ขั้นตอนการวางแผน มีปัญหา คือ 
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โรงเรียนขาดข้อมูลในการวางแผนงาน แนวทางแก้ไข คือ จัดระบบสารสนเทศของโรงเรียน ส่วนปัญหา
ขั้นตอนการด าเนินงานตามแผนคือ ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญในการปฏิบัติงานตามแผน แนวทางแก้ไข
คือแต่งตั้งคณะท างานให้รับผิดชอบอย่างชัดเจนและผู้บริหารต้องนิเทศควบคุม ก ากับติดตามอย่าง
ใกล้ชิด และขั้นตอนการติดตามประเมินผลมีปัญหาในเรื่องขาดการติดตามผลงาน ไม่มีการประเมินผล
งานหลังจากการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นแล้ว แนวทางแก้ไขคือ แต่งตั้งคณะท างานในการประเมินผล 
    นฤมล  สุภาทอง (2550) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครพนม เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารแบบผู้สร้างสรรค์ให้มีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล
โรงเรียนโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารแบบ 
ผู้สร้างสรรค์ให้มีส่วนร่วมและแบบผู้รักษาสถานภาพเดิม มีอ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลโรงเรียน โดย
แบบผู้สร้างสรรค์ให้มีส่วนร่วมพยากรณ์ได้ร้อยละ 20.90 เมื่อร่วมกันทั้งสองแบบสามารถพยากรณ์ได้ 
ร้อยละ 23.70 ส่วนแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เพ่ือยกระดับประสิทธิผลโรงเรียน พบว่ามี  
2 แบบ ที่ควรน าไปพัฒนาคือ ภาวะผู้น าแบบสร้างสรรค์ให้มีส่วนร่วมและแบบผู้รักษาสถานภาพเดิม 
    กัลยรัตน์  เมืองสง (2550) รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามแนวคิดของผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1 การมีกิจกรรมที่ใช้
ความคิดความเข้าใจในระดับสูง ได้แก่ มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ โดยสามารถจ าแนกแยกแยะ
องค์ประกอบต่าง ๆ ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้ องค์ประกอบที่ 2 มีความสามารถในการรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ  
มาก าหนดกลยุทธ์ได้ ได้แก่ มีการรายงานผลแผนงานและโครงการเพ่ือน าข้อมูลในการพัฒนางานและ
ก าหนดแผนการปฏิบัติการ องค์ประกอบที่ 3 มีความสามารถในการพยากรณ์และก าหนดอนาคตได้ 
ได้แก่ ความสามารถเชิงรุกโดยกระท าการแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วน องค์ประกอบที่ 4 มีความคิดเชิงปฏิวัติ 
ได้แก่ ให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของสถานศึกษาองค์ประกอบที่ 5 มีการก าหนด
วิสัยทัศน์ ได้แก่ ก าหนดวิสัยทัศน์ที่สร้างแรงบันดาลใจมีความทะเยอทะยานคิดนอกกรอบและกว้างไกล  
    สันสนีย์  จะสุวรรฌ์ (2550) การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลัยราชภัฎ. การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของมหาวิทยาลัยราชภัฎ 2) องค์ประกอบของรูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อสถานภาพ
ของมหาวิทยาลัยราชภัฎ และ 3) เสนอรูปแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฎ
ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยราชภัฎในภาพรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการเรียนรู้ 
ด้านองค์การ ด้านบุคลากร ด้านเทคโนโลยี และด้านการจัดการความรู้ 2) องค์ประกอบขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ที่มีอิทธิพลต่อสถานภาพของมหาวิทยาลัยราชภัฎประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก คือ  
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1) องค์ประกอบด้านองค์การ ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อยคือ การบริหารจัดการและวัฒนธรรม
องค์การและเทคโนโลยีสารสนเทศ 2) องค์ประกอบด้านบุคลากรประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย คือ 
เจตคติและการท างานของบุคลากร และความรู้ความสามารถของ บุคลากรและ 3) องค์ประกอบด้าน
ผู้น า ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อยคือ ผู้น าที่น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าที่มีบทบาทเป็นเพ่ือนร่วมงาน 
และผู้น าที่มีหน้าที่เป็นผู้จัดการรูปแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน ประกอบด้วย องค์ประกอบด้านองค์การ ด้านบุคลากร และด้านผู้น า มีความสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิ งประจักษ์ โดยมี  ค่ าไค-สแควร์  (Chi-Square) = 16.96 (p = 0.10915) RMSEA= 0.037 ค่า
สัมประสิทธิ์ อิทธิพลต่อองค์ประกอบด้านบุคลากรเท่ากับ 0.82 ด้านองค์การเท่ากับ 0.98 และด้านผู้น า 
เท่ากับ 0.92 และสามารถอธิบายความแปรปรวน (R2) ได้ 70 % 
    ชัยวัฒน์  ชู เกิด (2551) วิจัยเรื่องการจัดสรรงบประมาณรายจ่ายประจ าปีตาม
ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ประจ าปีงบประมาณ 2548 – 2550 ผลการวิจัย
พบว่า การจัดสรรงบประมาณรายจ่ายพบว่า นโยบายการจัดสรร ผู้บริหารยึดกรอบยุทธศาสตร์ในแผน
และนโยบายการพัฒนาของตนยุทธศาสตร์ที่ให้ความส าคัญล าดับต้น ๆ คือ การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน 
การพัฒนาคุณภาพและการพัฒนาศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีต ประเพณี  และภูมิปัญญาท้องถิ่น
หลักเกณฑ์ที่ ใช้พิจารณางบประมาณรายจ่ายประจ าปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ และหนังสือสั่ง  
การของกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบการคาดการณ์สภาพเศรษฐกิจขณะนั้นใช้เกณฑ์ 
การจัดสรรงบประมาณแบบส่วนที่เพ่ิมงบประมาณร่ายจ่าย เพ่ือการลงทุนมีเกณฑ์การคัดเลือกโครงการ
กิจกรรมคือ ล าดับแรกเป็นโครงการตามนโยบายของผู้บริหารเป็นสัญญาประชาคมใน การเลือกตั้ง ล าดับ
สอง เป็นโครงการมุ่งแก้ไขปัญหาความเดือดร้อนของประชาชนในพื้นและล าดับสามเป็นโครงการจ าเป็น
เร่งด่วน เพ่ือสนับสนุนงานนโยบายที่ส าคัญงบประมาณรายจ่ายประจ าปี ที่ได้รับจัดสรรจ าแนกตาม
แผนงาน พบว่า ปี 2548 แผนงานที่ ได้รับจัดสรรมากที่สุด ได้แก่ แผนงานเคหะและชุมชน รองลงมาเป็น
แผนงานบริหารงานทั่วไป ปี 2549 แผนงานอุตสาหกรรมและการโยธา และแผนงานบริหารงานทั่วไป ปี 
2550 คือ แผนงานอุตสาหกรรมและการโยธา และแผนงานบริหารงานทั่วไป ผลการจัดสรรงบประมาณ
ตามกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ในแง่ความสอดคล้องและ
เชื่อมโยงประเด็นล าดับความส าคัญของยุทธศาสตร์ มีทั้งที่สอดคล้องและไม่สอดคล้อง ประเด็นบรรลุผล
ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ สามารถบรรลุผลตามเป้าหมายแผนพัฒนาในระดับไม่ต่ า
กว่าร้อยละ 75.00 และสามารถด าเนินโครงการได้จริงในระดับร้อยละ 70 ของโครงการที่ ปรากฏในแผน 
ประเด็นความสอดคล้องหรือสนองตอบความต้องการของประชาชนตามกรอบแผนพัฒนา ในภาพรวม 
ประชาชนพึงพอใจในระดับมาก มาตรการและแนวนโยบายการจัดสรรงบประมาณรายจ่ายที่เหมาะสม 
ควรมุ่งเน้นการพัฒนาในโครงการที่ เกินศักยภาพของท้องถิ่นขนาดเล็ก และเป็นภาพรวมในระดับจังหวัด 
ควรริเริ่มและหาแนวทางพัฒนาจังหวัดในโครงการใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์สาธารณะรวมของทั้งจังหวัด 
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ไม่ซ้ าซ้อนกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นขนาดเล็กควรจัดตั้งกองทุนส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
ขนาดเล็กกู้ยืม เพ่ือด าเนินโครงการสาธารณะและควรจัดกิจกรรม/โครงการเกี่ยวกับการอนุรักษ์
ทรัพยากรธรรมชาติละสิ่งแวดล้อมให้เป็นประจ าอย่างต่อเนื่อง 
    ขัตติยา  ด้วงส าราญ (2552) ได้ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบการ บริหารเชิงกลยุทธ์ ส าหรับ
โรงเรียนขนาดเล็ก มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) องค์ประกอบการบริหารเชิงกลยุทธ์ส าหรับ โรงเรียน
ขนาดเล็ก และ 2) รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ส าหรับโรงเรียนขนาดเล็ก การวิจัยพบว่า องค์ ประกอบ
ของรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ส าหรับโรงเรียนขนาดเล็กประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) 
วางแผนกลยุทธ์ 2) ประเมินกลยุทธ์ของโรงเรียน 3) ก าหนดทิศทางของ โรงเรียน 4) ก าหนดกลยุทธ์ของ
โรงเรียน 5) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ของโรงเรียน และ 6) ประเมิน กลยุทธ์ของโรงเรียนรูปแบบการบริหาร
เชิงกลยุทธ์ส าหรับโรงเรียนขนาดเล็กเป็นรูปแบบที่ประกอบด้ว องค์ประกอบที่ส าคัญ 6 องค์ประกอบ ซึ่ง
มีความเหมาะสม ถูกต้อง เป็นไปได้ และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ 
    เสริมศักดิ์  นิลวิลัย (2553) ได้ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์โดยใช้การ
ประเมินผลเชิงดุลยภาพส าหรับสถานศึกษาในสถาบันการอาชีวศึกษาภาคใต้  1 สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษา ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย  
3 องค์ประกอบ คือ 1) การวางแผนกลยุทธ์ 2) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 3) การควบคุมและประเมิน
กลยุทธ์ ทั้งนี้การประเมินผลเชิงดุลยภาพเป็นส่วนที่ใช้ในการแปลงกลยุทธ์ไปสู่แผนปฏิบัติการโดย
แบ่งเป็น 4 มุมมอง ได้แก่ มุมมองด้านการเงินและทรัพยากร มุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโตมุมมอง
ด้านกระบวนการภายใน และมุมมองด้านลูกค้า (ผู้เรียน) ตลอดจนใช้ในการควบคุมและประเมินกลยุทธ์ 
โดยมีปั จจัยสนับสนุนการใช้งานการประเมินผลเชิ งดุลยภาพ ได้แก่  ผู้ บริหารและบุคลากร 
การบริหารเชิงคุณภาพ การจูงใจ การติดต่อสื่อสาร และระบบสารสนเทศ 
    เมธินี  วงศ์วานิชรัมภกาภรณ์ (2554) ได้ท าการวิจัยเรื่องแนวทางในการด าเนินงานทาง
การศึกษาเพ่ือเข้าสู่ประชาคมอาเซียน พบว่านโยบายและยุทธศาสตร์/ในการขับเคลื่อนการศึกษา เพ่ือ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน ได้แก่ ยุทธศาสตร์ด้านการเตรียมความพร้อมในการพัฒนาคนไทย ยุทธศาสตร์/
ด้านการสร้างสังคมไทยให้เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ยุทธศาสตร์/ด้านการสร้างและพัฒนาภาคีเครือข่าย
ในการจัดการศึกษา ด้านการเตรียมความพร้อมโดยการส่งเสริมและสร้างความตระหนักเกี่ยวกับความรู้
เบื้องต้นของประชาคมอาเซียนด้านการสร้างแหล่งเรียนรู้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในรูปแบบเครือข่าย
ร่วมมือทางการศึกษากับประเทศสมาชิกอาเซียน 
 2.10.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
    Akinsanya (1973, p. 6286) ได้ศึกษาการมีส่วนร่วมในการวางแผนการศึกษาของครู
ในคาลอสประเทศไนจีเรีย ตามทัศนะของบุคลากรมัธยมศึกษา ผลการศึกษาค้นคว้าพบว่า บุคลากร 
ส่วนใหญ่ต้องการให้ผู้บริหารโรงเรียนประเมินและนิเทศงาน วางแผนบริหาร วางแผนอบรมบุคลากร และ
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วางแผนความสัมพันธ์กับชุมชน พร้อมทั้งปฏิบัติตามแผนด้วยครูควรพัฒนาหลักสูตรและการสอน  
การวางแผนมาตรฐานวิชาชีพครูวางข้อก าหนดการปฏิบัติงานและเงินเดือน และประเมินผลแผนการ
ศึกษา และได้ย้ าให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนในฐานะกรรมการ 
    Megan (1986) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การมีส่วนร่วมในการวางแผนและคุณภาพของ
โรงเรียนคาทอลิกในรัฐวิสคอนซิล ผลการวิจัยพบว่าการวางแผนและคุณภาพของโรงเรียนมีความสัมพันธ์
กัน องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเกี่ยวกับการวางแผนคือหลักสูตร ทั้งนี้ครูใหญ่มีทัศนะเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงคุณภาพโรงเรียนในแง่บวกมากกว่าครูทั่วไป 
    Schuler (1990) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การเข้ามามีส่วนร่วมของประชาชนในการ
ตัดสินใจด้านการศึกษาในมหาวิทยาลัยมินเนโซต้าโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบการมีส่วนร่วมของ
ประชาชนที่มีประสิทธิภาพ พบว่า  ประชาชนมีความกระตือรือร้นที่จะเข้าร่วม ทั้งนี้การเข้าร่วมที่ไม่มี
ประสิทธิภาพเกิดจากขาดการประสานงาน 
   McCarthy (1991, p. 4617) ได้ท าการศึกษาการวางแผนกลยุทธ์ของวิทยาลัชุมชน
มิชิแกน และศึกษาผลงานการวางแผนที่มีต่อปัจจัยด้านบรรยากาศบางประการ โดยเก็บข้อมูล
แบบสอบถามผู้บริหาร 24 คน จากวิทยาลัยชุมชน 6 แห่ง ผลการศึกษาพบว่า วิทยาลัย ชุมชนส่วนมาก
ใช้การวางแผนกลยุทธ์มาแล้วประมาณ 4 - 5 ปี เพ่ือปรับปรุงสถานภาพการ ท างานต่าง ๆ ให้ดีขึ้น 
ลักษณะของแผนกลยุทธ์ที่ส าคัญได้แก่ การวินิจฉัยพันธ์กิจการวิเคราะห์ปัจจัยการก าหนดเป้าหมาย   
และการประเมินผล ส่วนลักษณะส าคัญรองลงมา ได้แก่ การพิจารณาทางเลือก การวิเคราะห์วัฒนธรรม
องค์กร การปรับปรงความเข้าใจชมชน การจัดสรรแหล่งทรัพยากรให้เพียงพอกับการน าแผนไปใช้ และ
การปรับปรุงสถานภาพด้านการเงิน จากการวิเคราะห์ทางสถิติ ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างขนาดของ
วิทยาลัยชุมชนที่เปิดสอนระบบ ปกติกับการใช้การวางแผนกลยุทธ์ และไม่มีความสัมพันธ์ระหว่าง
วิทยาลัยชุมชนที่มีฐานะทาง การเงินดีกับปริมาณการวางแผนกลยุทธ์ และพบว่า วิทยาลัยชุมชนส่วน
ใหญ่มีปัญหาส าคัญที่พบคือ การไม่มีเวลาเพียงพอในการจัดท าแผนกลยุทธ์ และเห็นว่าแผนกลยุทธ์  
มีประโยชน์ในแง่ท าให้เกิดความเข้าใจอย่างชัดเจนเกี่ยวกับทิศทางในการเปลี่ยนแปลง 
    Moo (1992, p. 4169) ได้ศึกษาการสังเคราะห์การวางแผนและการพัฒนาองค์กร 
เพ่ือเสนอยุทธศาสตร์การเปลี่ยนแปลงทางเลือกของโรงเรียน K - 12 ส าหรับนักการศึกษา โดยศึกษา 
เชิงเอกสารและการวิจัย ผลการศึกษาพบว่า สามารถผสมผสานยุทธศาสตร์การวางแผนกับการพัฒนา
องค์กร เพ่ือสร้างยุทธศาสตร์การเปลี่ยนแปลงอย่างน้อย 2 วิธี ส าหรับโรงเรียนดังกล่าว โดยยึดกลยุทธ์ 
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะเน้นเรื่องระบบย่อยของโรงเรียนในการสร้างบรรทัดฐานโครงสร้างและ
กระบวนการในการสนับสนุนความร่วมมือ ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การศึกษาด้วยตนเอง ตลอดจน
การแก้ใขปัญหา ซึ่งหลักการยุทธศาสตร์การเปลี่ยนแปลง เน้นให้ผู้มีส่ วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและ
ภายนอก เข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดการใช้ การประเมินและการปรับปรุงเป้าหมายของท้องถิ่น 
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    Biass (1994) ได้ท าการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมของครูต่อการเปลี่ยนแปลงภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียน: กรณีศึกษาโรงเรียน 2 แห่งใน 2 เขตการศึกษา ได้ข้อสรุปว่า คุณสมบัติความเชื่อ และ
การปฏิบัติงานของผู้น าโรงเรียน มีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนแปลงการรับรู้ของครูเกี่ยวกับวัฒนธรรม 
สภาพแวดล้อม นิเวศวิทยา และระบบสังคมซึ่งเป็นบรรยากาศของโรงเรียน 
    Brittle (1994) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ทัศนคติของผู้บริหารต่อการเข้ามามีส่วนร่วมของ
ผู้ปกครอง ได้ข้อสรุปดังนี้คือ ผู้บริหารมีความเชื่อถืออย่างมากต่อการที่ผู้ปกครองเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้อง
กับโรงเรียนและผู้บริหารรู้สึกว่าเป็นหน้าที่ของตนที่จะท าสิ่งนี้ให้เกิดขึ้น ด้านเพศของผู้บริหารไม่มีผลต่อ
ทัศนคติเรื่องนี้ ส าหรับผู้บริหารที่มีอายุน้อยจะสนับสนุนให้ผู้ปกครองเข้ามามีส่วนร่วมเป็นผู้สอนพิเศษ 
ที่บ้าน และผู้บริหารที่จบโปรแกรมวิชาการศึกษา เอกประถมศึกษามาก่อนที่จะเป็นผู้บริหาร จะให้การ
สนับสนุนอย่างเต็มที่ให้ผู้ปกครองเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของโรงเรียน ตัดสินใจวางแผน
การใช้เงิน และร่วมจัดท าหลักสูตร 
     Judge et al. (1995, อ้ างถึ งใน  สุ เมธ ภิ ญ ญ าคง, 2551, น . 70) ได้ ศึ กษา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้านลักษณะทางประชากร ด้านทุนมนุษย์ ด้านการจูงใจ และด้านองค์การ
กับความส าเร็จในอาชีพของผู้บริหารผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรด้านลักษณะประชากร ด้านทุนมนุษย์ ด้าน
แรงจูงใจ และด้านองค์กรมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนัยและความส าเร็จในอาชีพเชิง
อัตนัยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบอีกว่าความส าเร็จในอาชีพเชิงอัตนัยมีความสัมพันธ์กับ
ความส าเร็จในอาชีพเชิงปรนัยมีนัยทางสถิติที่ระดับ .05 
    Teran (1997, p. 1771) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การวางแผนกลยุทธ์ระบบการศึกษาของ
โรงเรียนในเขตเมือง ผลการวิจัยพบว่า การวางแผนกลยุทธ์ของโรงเรียนดังกล่าว มีผลดีต่อโรงเรียน และ
ท าให้ผู้บริหารมีความตั้งใจ กระตือรือร้นในการร่วมมือพัฒนางานกับผู้ชุมชนมากขึ้นปัญหาและอุปสรรค
ในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนในเขตเมืองคือ การคัดเลือกและการอบรมผู้รบผิดชอบและขนาด
ของกลุ่มใหญ่เกินไป 
    Wayne (1999, อ้างถึงใน สุเมธ ภิญญาคง, 2551, น. 70) ศึกษาบทบาทของทุนมนุษย์ 
แรงจูงใจ และการสนับสนุนจากหัวหน้างานในการท านายถึงความส าเร็จในอาชีพในด้านการขึ้นเงินเดือน 
การเลื่อนต าแหน่ง และความพึงพอใจในอาชีพ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาในครั้งนี้คือ หัวหน้างาน
และผู้ ใต้บังคับบัญชาผลการวิจัยพบว่า ทุนมนุษย์ แรงจูใจ และการสนับสนุนจากหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์ต่อความส าเร็จในอาชีพดังนี้ ทุนมนุษย์ในด้านการฝึกอบรมนั้นมีความสัมพันธ์ในทางบวก
กับความส าเร็จในอาชีพด้านความพึงพอใจ ในอาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และแรงจูงใจ 
ในด้านความปรารถนาที่ต้องการเลื่อนขั้นสู่ต าแหน่งที่สูงกว่านั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จใน
อาชีพด้านการเป็นผู้น าการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและผู้ตาม นั้นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความส าเร็จ
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ในอาชีพทั้ง 3 ด้าน การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง และความพึงพอใจในอาชีพ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ.05 
    Davis (2000) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและองค์การแห่งการเรียนรู้โดย
ได้ศึกษาในเรื่องกิจกรรมของผู้บริหาร ในการกระตุ้นให้เกิดการเรียน!เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม    
ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมและการปฏิบัติของผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ เป็น
รายบุคคลและรายกลุ่ม และพบว่า หัวหน้าทีมได้ปฏิบัติบทบาทของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงต้องมีการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้โดยการสนับสนุนความร่วมมือ และน าศักยภาพของ
บุคลากรในทีมมาใช้ ผู้น าต้องมีพฤติกรรมที่เหมาะสม มีการท้าทายให้ทีมและการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกันมีการแบ่งปันความรู้และข้อมูลสารสนเทศเพ่ือช่วยในการเรียนรู้ของทีม ผู้น าส่งเสริมให้ทีม 
มีโอกาสที่จะเรียนรู้ภาพรวม รวมทั้งการตัดสินใจร่วม ผู้น าส่งเสริมให้บุคลากรในทีมมีโอกาสเรียนรู้ความ
เป็นผู้น าด้วยตนเอง แสดงให้เห็นว่าองค์การต่าง ๆ ผู้น าควรที่ จะมีส่งเสริมองค์การของตนให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ให้มีการคิดอย่างเป็นระบบ การปฏิบัติ ของผู้น ามีผลต่อการปฏิบัติของผู้ได้บังคับบัญชา 
ผู้น าควรจะสร้างบรรยากาศเพ่ือส่งเสริมการเรียนในที่ท างาน ความ!และระบบข้อมูลสารสนเทศนับเป็น
องค์ประกอบส าคัญที่จะก่อให้เกิดองค์การแห่ง การเรียนรู้ 
    Kaiser (2000) ได้ศึกษาเรื่อง แบบแผนการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา 
รูปแบบของการเรียนรู้ในองค์การ พบว่า โครงสร้างองค์การที่เอ้ืออ านวยความสะดวกมีอิทธิพล อย่างมี
นัยส าคัญกับประสบการณ์การเรียนรู้และการเผยแพร่การเรียนรู้เป็นการเปิดโอกาสให้ บุคคลและกลุ่ม
บุคคลได้พีโอกาสแสดงปฏิกิริยาตอบโต้ ในการวิเคราะห์การถดถอย โครงสร้างองค์การที่เอื้ออ านวย
ความสะดวกลดความส าคัญลงเม่ือแทรกปัจจัยบรรยากาศในการท างานเช่นเคียวกับภาวะผู้น าเชิงมี
อิทธิพลอย่างมากต่อการเรียนรู้แต่ในการวิเคราะห์การถดถอย อิทธิพล โดยตรงของภาวะผู้น าลดลง
อ ย่ า ง ม า ก 
เม่ือแทรกปัจจัยด้านวัฒนธรรม พันธ์กิจและยุทธศาสตร์ และ ประสบการณ์การเรียนรู้ มีผลท าให้
ภาวะผู้น าค่อยๆลดอิทธิพลลง และมีการเพิ่มปัจจัยด้านการ ด าเนินงานด้านการจัดการ ซึ่งต่อมาได้
กลายเป็นตัวแปรเชื่อมแทรกร่วมกับโครงสร้างขององค์การ การเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบพื้นฐาน
ชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้น าเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรม พันธ์กิจ และยุทธศาสตร์ นอกจากนี้การจูงใจก็มี
อิทธิพลต่อการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม การเผยแพร่การเรียน! และนวัตกรรม อย่างไรก็ตาม เม่ือมีการ
น าเอาปัจจัยอ่ืนเข้ามาวิเคราะห์ก็มีผลกระทบต่อการจูงใจ เพียงเล็กน้อยเท่ากับ ส่วนภาวะผู้น า
และการเผยแพร่ของการเรียนรู้ไม่ได้เป็นตัวพยากรณ์ของการจูงใจ แม้ว่าบางส่วนของภาวะผู้น าจะ
ถูกน าไปเป็นอิทธิพลทางออมของปัจจัยตัวอ่ืนก็ตาม บทบาท ของผู้น า คือ การเรียนรู้เพื่อมาเผยแพร่
ให้สมาชิกได้เกิดการเรียนรู้การสนับสนุนการเรียนรู้และการ ปฏิบัติของผู้น าจะท าให้มีผลต่อการ
เผยแพร่และการจูงใจในการเรียนรู้ 
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     Preedy et al. (2000, pp. 75-77) กล่าวถึง ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้น าทางการศึกษา 
ไว้ว่าต้องแบ่งปันกลยุทธ์ที่จะก าหนดทิศทางในอนาคตขององค์กร ได้โดยการสร้างจุดเน้นที่ชัดเจน เพ่ือ
พัฒนาระบบการเรียนและการสอน ต้องรู้จักว่าวัฒนธรรมสังคมเป้นอย่างไรเพ่ือก าหนดความเชื่อและ
คุณค่าทางสังคมให้เป็นธรรมชาติของการศึกษาและตรงจุดมุ่งหมายของโรงเรียนและวิทยาลัยโดยการชัก
จูงเพ่ือให้กิจกรรมและเป้าหมายประสบความส าเร็จ และจะต้องมีกลยุทธ์ที่มองเห็นความแตกต่างและ
ทิศทางในระยะกลางและระยะยาวขององค์การ สามารถสร้างแผนที่ที่ท าให้คาดเดาอนาคตได้ ดูแลเรื่อง
การเงนิ และสิ่งแวดล้อม 
    Osborne (2006) ได้วิจัยเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้และภาวะผู้น าในระบบของ 
วิทยาลัย (The Learning Organizations and Leadership for the College System) โดยใช้วิธีวิจัย
เชิงคุณภาพ ใช้การส ารวจและการสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบ 5 ประการ ด้านการเรียนรู้ 
ระดับบุคคล (Individual Learning) และวินัยของผู้น า (Leadership Disciplones) ได้แก่ ความรอบรู้
ส่วนตน (Personal Mastery) แบบแผนความคิด (Mental Models) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Building 
Shared Vision) การเรียนรู้ ร่ วมกันเป็ นที ม  (Team Learning) และการคิดเชิ งระบบ (Systems 
Thinking) เป็นองค์ประกอบที่ก าหนดความเป็นองค์การแห่งการเรียน 
 

2.11 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 จากการศึกษากลยุทธ์การบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดชัยภูมิ เพ่ือรองรับการเปิด
ประชาคมอาเซียนครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ทบทวน ทฤษฎีและทบทวนวรรณกรรมที่ เกี่ยวข้องผลการวิจัย 
ที่ เกี่ยวข้องเกี่ยวกับกลยุทธ์การบริหารงานขององค์การบริหารส่วนต าบล และการศึกษากลยุทธ์  
การบริหารงานในมุมมองขององค์การในรูปแบบต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาคเอกชน หรือองค์กรภาครัฐ
อ่ืน ๆ จากการทบทวนทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมผู้วิจัยน ามาวิเคราะห์กระทั่งสามารถสังเคราะห์
ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดกลยุทธ์การบริหารองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดชัยภูมิ  เพ่ือเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน  
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        ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 
   (Independent Variable)           (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.6  กรอบแนวคิดการวิจัย 
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กลยุทธ์การบริหาร 
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดชัยภูมิ 

เพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
 

        1. ด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
        2. ด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
        3. ด้านการจัดการทุนมนุษย์ 
        4. ด้านการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
        5. ด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
 

 

รูปแบบกลยุทธ์การบริหาร 
องค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
ชัยภูมิ เพื่อเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

 

ความพร้อมของกรมส่งเสริม 
การปกครองท้องถิ่นในการรวมตัว 

เป็นประชาคมอาเซียน 
ในปี พ.ศ. 2558 


