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บทท่ี 2 

แนวคิดทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
โครงการวิจัย “รูปแบบการพัฒนาศักยภาพของผู้น าท้องถิ่นกับการบริหารจัดการภาครัฐ

แนวใหม่” ประกอบไปด้วย แนวคิดทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  
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1. แนวคิด หลักการพัฒนา และการด าเนินงานพัฒนาชุมชนท้องถิ่น 

การพัฒนา หมายถึง ความเจริญก้าวหน้าโดยทั่ว ๆ ไป เช่น การพัฒนาชุมชน พัฒนา

ประเทศ คือการท าสิ่งเหล่านั้นให้ดีขึ้น เจริญขึ้น สนองความต้องการของประชาชนส่วนใหญ่ให้ได้ดี

ยิ่งขึ้น หรืออาจกล่าวได้ว่า “การพัฒนา” เป็นกระบวนการของการเคลื่อนไหวจากสภาพที่ไม่น่า

พอใจไปสู่สภาพที่น่าพอใจ การพัฒนาจึงเป็นกระบวนการที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ไม่หยุดนิ่ง และมี

ความสัมพันธ์โดยตรงกับความเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ การพัฒนาเป็นกระบวนการของการ

เปลี่ยนแปลงที่มีการวางแผนไว้แล้ว ท าให้ลักษณะเดิมเปลี่ยนไปโดยมุ่งหมายว่า ลักษณะใหม่ที่เข้า

มาแทนที่นั้นจะดีกว่าลักษณะเก่า สภาพเก่า แต่โดยธรรมชาติแล้วเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นย่อม

เกิดปัญหาในตัวมันเองเพียงแต่ว่าจะมีปัญหามากหรือปัญหาน้อยต่อการยอมรับการเปลี่ยนแปลง

นั้น ๆ ท าให้ความหมายการพัฒนาจะสามารถตีความหมายได้ 2 นัยด้วยกัน คือ (นิรันดร์ จงวุฒิ

เวศน์.2550) 

1.“การพัฒนา”ในความเข้าใจแบบสมัยใหม่ หมายถึงการท าให้เจริญในด้านวัตถุ 

รูปแบบ และในเชิงปริมาณ เช่น ถนนหนทาง ตึกรามบ้านช่อง ดัชนีชี้วัดทางเศรษฐกิจ เป็นต้น  

2.“การพัฒนา” ในแง่ของพุทธศาสนา หมายถึง การพัฒนาคนทั้งในด้านร่างกายและ

จิตใจ โดยเน้นในด้านคุณภาพชีวิตและหลักของความถูกต้องพอดี ซึ่งให้ผลประโยชน์สูงสุด ความ

กลมกลืน และความเก้ือกูลแก่สรรพชีวิตโดยไม่เบียดเบียน ท าลายธรรมชาติและสภาพแวดล้อม 

ชุมชน หมายถึง การรวมตัวของบุคคล กลุ่ม/องค์กรชุมชน และประชาชนที่อาศัยอยู่ใน

ขอบเขตพ้ืนที่หนึ่ง ๆ ซึ่งมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ระดับพ้ืนฐานที่สุด คือ หมู่บ้านหรือชุมชนใน

รูปแบบอื่น ๆ ที่มารวมกันเพื่อแก้ไขปัญหาเดียวกัน เช่น ชุมชนลุ่มน้ า ชุมชนวัฒนธรรม เป็นต้น 

ชุมชนท้องถิ่น หมายถึง ถิ่นฐานอันเป็นที่อยู่อาศัยของมนุษย์ที่มีความเกี่ยวพันกับสภาพ

ทางภูมิศาสตร์และระบบความสัมพันธ์ในสังคมซึ่งอิงอาศัยความเอ้ืออาทร ความผูกพันและการมี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันเป็นเครื่องด าเนินการเพ่ือให้มีชีวิตที่ดีร่วมกัน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง ชุมชน

ท้องถิ่น หมายถึง การรวมกันของกลุ่มคนที่มีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกันทั้ง ความสัมพันธ์ใน เชิงพ้ืนที่

และความสัมพันธ์ทางสังคม เป็นหน่วยพื้นฐานของการพึ่งพาและการจัดการตนเอง มีการเกี่ยวข้อง

กับการมีส่วนร่วมขบวนการขับเคลื่อนทางสังคม และหน่วยจิตวิทยาวัฒนธรรมอันเป็นคุณค่าที่บ่ง
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บอกถึงความเป็นตัวตน (Identity) ของชุมชนโดยเกี่ยวข้องกับอุดมการณ์ สิทธิ และอ านาจในการ

จัดการ 

การพัฒนาชุมชนท้องถิ่น จึงเป็นกระบวนการด าเนินงานที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

ของชุมชนท้องถิ่นในทางที่ดีขึ้น เจริญรุ่งเรืองขึ้น ในทุก ๆด้าน ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

และสิ่งแวดล้อม รวมทั้งสามารถจัดการกับภาวการณ์ของกระแสโลกาภิวัตน์เพ่ือให้สามารถ

พ่ึงตนเองได้ (self-reliance) หรือช่วยตนเองได้ (elf-help)ในการคิดตัดสินใจและด าเนินการแก้ไข

ปัญหา ตลอดจนตอบสนองความต้องการของตนเองและส่วนรวม 

ดังนั้น ชุมชนท้องถิ่นจะพัฒนาได้หรือไม่ และด าเนินไปในทิศทางใดนั้นมีองค์ประกอบที่
ส าคัญ 3 ประการคือ แนวคิดพ้ืนฐานการพัฒนาชุมชนท้องถิ่น หลักการพัฒนา และการด าเนินงาน
พัฒนาซึ่งรวมถึงการปรับตัวให้ทันต่อภาวการณ์เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และ
สิ่งแวดล้อม 

แนวความคิดพ้ืนฐานในการพัฒนาชุมชนท้องถิ่น นับได้ว่าเป็นสิ่งส าคัญของการพัฒนา

ซึ่ง หมายถึง กระบวนการหรือแนวทางของผู้น าหรือผู้บริหารท้องถิ่นที่สามารถท างานร่วมกับ

ประชาชนได้อย่างถูกต้องและท างานให้มีประสิทธิภาพ  ส่งผลให้ในระดับของการปฏิบัตินักพัฒนา

ท้องถิ่นได้ก าหนดหลักการในการพัฒนาชุมชนท้องถิ่นไว้ 5 ประการ ดังต่อไปนี้  

1. การมีส่วนร่วมของประชาชน (People Participation) ซึ่งเป็นหัวใจส าคัญของงาน

พัฒนาชุมชน โดยยึดหลักของการมีส่วนร่วมที่ว่า ประชาชนในท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการคิด ตัดสินใจ

วางแผนงาน การปฏิบัติการและร่วมบ ารุงรักษา 

2. การช่วยเหลือตนเอง (Aided Self-Help) เป็นแนวทางในการพัฒนาที่ยึดหลักการที่

ต้องพัฒนาให้ประชาชนในท้องถิ่นพ่ึงตนเองได้มากขึ้น โดยมีรัฐคอยให้การช่วยเหลือ สนับสนุน ใน

ส่วนที่เกินขีดความสามารถของประชาชน ตามโอกาสและหลักเกณฑ์ที่เหมาะสม  

3. ความคิดริเริ่มของประชาชน (Initiative) ในการท างานกับประชาชนต้องยึดหลักการ

ที่ว่า ความคิดริเริ่มต้องมาจากประชาชนในชุมชนท้องถิ่น ซึ่งต้องใช้วิถีแห่งประชาธิปไตย และหา

โอกาสกระตุ้นให้การศึกษา ให้ประชาชนเกิดความคิด และแสดงออกซึ่งความคิดเห็นอันเป็น 

ประโยชน์ต่อชุมชนท้องถิ่น หมู่บ้าน ต าบล 
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4. ความต้องการของชุมชน (Felt - Needs) การพัฒนาชุมชนท้องถิ่นต้องให้ประชาชน 

และองค์กรประชาชนคิดและตัดสินใจบนพ้ืนฐานความต้องการของท้องถิ่นเอง เพ่ือให้เกิดความคิด

ที่ว่างานเป็นของประชาชน และจะช่วยกันดูแลรักษาต่อไป  

5. การศึกษาภาคชีวิต (Life-Long Education) การพัฒนาชุมชนท้องถิ่น ถือได้ว่าเป็น

กระบวนการให้การศึกษาภาคชีวิตแก่ประชาชนน าไปสู่การพัฒนาคน การพัฒนาท้องถิ่น การให้

การศึกษาต้องให้การศึกษาอย่างต่อเนื่องกันไปตราบเท่าที่บุคคลยังด ารงชีวิตอยู่ในชุมชน 

จากผลการด าเนินงานพัฒนาท้องถิ่นหลายๆ ชุมชนจากอดีตถึงปัจจุบัน ท าให้ ชุมชนเกิด

การพัฒนาทั้งที่เกิดจากชุมชนเอง และความร่วมมือจากภาครัฐ ส่งผลให้ชุมชนเกิดความเข้มแข็ง 

และประชาชนในชุมชนท้องถิ่นอยู่ดีมีสุข มีความมั่นคงในชีวิต แต่ในขณะเดียวกันในบางชุมชน

ท้องถิ่นกลับต้องพบกับปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ในการขับเคลื่อนกระบวนการการพัฒนาชุมชน

ท้องถิ่น ทั้งนี้ด้วยมูลเหตุประการต่าง ๆ ดังนี้ 

1. บริบทของชุมชนเมืองหรือกึ่งเมือง ที่มีความหลากหลายของระบบทางสังคม พหุ

สังคม หรือพหุวัฒนธรรม ส่งผลท าให้กระบวนการการพัฒนาเป็นไปอย่างล่าช้า  ซึ่งแตกต่างจาก

ระบบสังคมที่มีความเป็นเอกภาพท่ีสามารถพัฒนาไปได้อย่างรวดเร็ว 

2. วัฒนธรรมประชาธิปไตยท่ีเบ่งบาน ประกอบกับการสื่อสารและระบบสนเทศที่ก้าวล้ า

ท าให้ประชาชนเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ได้อย่างเท่าทันกัน กลับก่อให้เกิดความแตกแยกขึ้นในสังคม เช่น 

เสื้อเหลือง เสื้อแดง หรือหน้ากากขาว ซึ่งส่งผลต่อกระบวนการการพัฒนาในทุกระดับรวมทั้งใน

ระดับท้องถิ่น 

3. ขาดอิสระเชิงอ านาจระหว่างราชการส่วนกลางกับท้องถิ่น ที่ผิดเพ้ียนไปจากหลักการ

กระจายอ านาจ ที่จะให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีอิสระในการบริหารราชการท้องถิ่นเอง 

4. ขาดกระบวนการการมีส่วนร่วมของภาคประชาสังคม ในกระบวนการร่วมคิด ร่วมท า 
และร่วมกันรับผิดชอบ 

ดังนั้นท่ามกลางกระแสสังคมโลกเปลี่ยนแปลงเร็ว เพราะความเจริญก้าวหน้าทาง

เทคโนโลยี สภาพสังคมไทยก็ปรับตัวและเปลี่ยนแปลงเร็วตามไปด้วย กระบวนการการพัฒนา

ชุมชนท้องถิ่น ควรที่จะปรับตัวให้ทันยุคทันเหตุการณ์และเปิดโลกทัศน์ให้กว้างขึ้นในประเด็นที่

ส าคัญ ดังนี้ 
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1. ผู้จัดการชุมชนหรือสังคม หมายถึง ภาคการเมืองการปกครองซึ่งเป็นผู้น าสังคม ภาค

ราชการ องค์กรต่าง ๆ จ าต้องปรับเปลี่ยนวิธีคิด กล่าวคือ ภาคการเมืองการปกครอง ต้องคิดในเชิง

สร้างสรรค์ พัฒนาคุณภาพขีดความสามารถ มีความจริงใจ ซื่อสัตย์สุจริต โดยเอาผลประโยชน์ของ

ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง ดูประชาชนให้ออกและรู้จักรับฟังประชาชนภาคราชการ จะต้องปรับเปลี่ยน

โครงสร้างจากแนวตั้ง (Vertical) มาเป็นโครงสร้างแบบแนวนอนหรือแนวราบ (Horizontal) และ

จะต้องเปลี่ยนจากการสั่งการ การคิดแทนประชาชนมาเป็นการส่งเสริมสนับสนุน และรับฟังความ

คิดเห็นของประชาชน เปิดโอกาสให้โอกาสประชาชนได้เรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

2. บริบทอันหลากหลาย เช่น ระบบเศรษฐกิจ การศึกษา การสาธารณสุข และ

สวัสดิการสังคม เป็นต้น นอกจากต้องมีความเสมอภาคทั่วถึงและเท่าเทียม ในเรื่องของโอกาสแล้ว 

ต้องมีคุณภาพด้วยระบบเศรษฐกิจ ควรเป็นเศรษฐกิจแบบพ่ึงตนเองบนรากฐานศักยภาพแต่ละ

ชุมชน ผลิตเพ่ือบริโภคเองเป็นหลักเหลือจึงจ าหน่ายจ่ายแจก การศึกษาเน้นคุณภาพ คิดเป็น มี

ทักษะปฏิบัติได้จริง ทั้งทักษะอาชีพและทักษะชีวิต มีจิตวิญญาณของการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง

ตลอดชีวิต และมีความเสมอภาค มีความเท่าเทียมในโอกาสการสาธารณสุข ที่เน้นการป้องกันและ

สร้างสุขภาพ น าการซ่อมสุขภาพ มีการบริการที่สะดวก รวดเร็ว และมีคุณภาพสวัสดิการสังคม มี

การกระจายรูปแบบให้หลากหลายมากขึ้น ไม่ใช่เพียงเรื่องของการเจ็บป่วย เรื่องการประกันชีวิต

การประกันภัย เรื่องการฌาปนกิจ หรืออ่ืนใดที่มีอยู่ในสังคมไทยขณะนี้เท่านั้น และส่งเสริม 

สนับสนุน ให้ชุมชนท้องถิ่นจัดตั้งกองทุนสวัสดิการชุมชนเพ่ือดูแลคนในชุมชนด้วยกันเอง 

3. ประชาชนและชุมชน เวลานี้ประชาชนและชุมชนก็ต้องปรับตัวเองด้วย และเป็น

โอกาสที่จะปรับตัวเองได้ เพราะทุกฝ่ายเริ่มเห็นความส าคัญและพุ่งเป้าการพัฒนาไปที่ประชาชน

และชุมชน 

3.1 การเรียนรู้ ประชาชนและชุมชนต้องเรียนรู้ที่จะพัฒนาตนเอง คือ จะต้องเพ่ิม

ทักษะและความสามารถให้ตนเอง โดยเฉพาะทักษะและความสามารถในอาชีพ 

3.2 ความคิดพ่ึงตนเองเป็นหลัก 
3.3 เป้าหมายชีวิตหรือเป้าหมายชุมชน การมีสุขภาพที่ดีเป็นเป้าหมายสูงสุด คือ 

ชุมชนเข้มแข็ง ประชาชนและชุมชนต้องปรับเปลี่ยนเป้าหมายชีวิตให้ถูกทิศทาง 
3.4 การจัดการ จะต้องมองตนเอง (ทั้งประชาชนและชุมชน) ในเชิงบูรณาการ

ทั้งหมด (Holistic) และมองให้ครบถ้วน มนุษย์มีความสัมพันธ์ทั้งร่างกายและจิตใจ อวัยวะทุกส่วน
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ถ้าเกิดเหตุที่ใดก็จะกระทบทั้งหมด และมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของสังคม เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันทั้ง

ระบบจะแยกส่วนใดส่วนหนึ่งไม่ได้ เกิดเหตุที่ส่วนใดก็กระทบกระเทือนกันทั้งระบบ การจัดการจึง

ต้องจัดการให้ดีทุกภาคส่วนและทุกระบบ และประชาชนหรือชุมชนจะต้องจัดการด้วยตนเองเป็น

หลัก 

ถึงแม้ในทศวรรษที่ผ่านมาการปกครองส่วนท้องถิ่น ได้พัฒนาปรับเปลี่ยนเพ่ือให้

สอดคล้องและสนองตอบต่อความต้องการของประชาชนมากขึ้นรวมถึงได้เป็น “สนามบ่มเพาะ” 

ประชาธิปไตย (อภิชาต สถิตนิรามัย และคณะ 2555) รวมถึงได้ท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่ในการ

ปกครอง (วีรศักดิ์ เครือเทพ 2550) แต่ก็ยังพบว่าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจ านวนมากยังไม่

สนองตอบต่อความต้องการของประชาชนได้เท่าที่ควร ยังพบการทุจริตต่อหน้าที่ใช้เงินไม่เป็นไป

ตามระเบียบ และวิธีการทางราชการ (วีรศักดิ์ เครือเทพ 2550) แต่ก็อยู่ภายใต้ข้อจ ากัดแวดล้อม

ของระเบียบวิธีการทางกฎหมายที่ไม่เอ้ืออ านวย (มิ่งสรรพ์ ขาวสะอาด และคณะ 2555; กอบกุล 

รายะนาคร และคณะ 2555)  ผู้วิจัยจึงได้เล็งเห็นถึงความส าคัญที่จะพัฒนาศักยภาพของผู้น า

ท้องถิ่นกับการบริหารจัดการท้องถิ่นให้มีความโปร่งใสและมีการพัฒนาที่ยั่งยืน จากกรณีศึกษาของ

ชุมชนกับการพัฒนาตนเองร่วมกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่ประสบความส าเร็จของจังหวัด

เชียงใหม่ ซึ่งเป็นจังหวัดใหญ่ในภาคเหนือที่มีบริบทของชุมชน วัฒนธรรม สังคมที่หลากหลายในแต่

ละพ้ืนที่ รวมทั้งได้มีการขยายตัวด้านความเจริญทั้งทางด้านสังคมและเศรษฐกิจ ท าให้เกิดการ

ขยายตัวของเขตเมือง เขตธุรกิจและการมีจ านวนประชากรมากขึ้น จึงท าให้การขยายตัวของชุมชน

ในเขตพ้ืนที่ ทั้งระดับต าบล อ าเภอ มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว  บริบทในการบริหาร

จัดการท้องถิ่นจากภาครัฐที่กระจายอ านาจการบริหารจัดการลงสู่ท้องถิ่น ได้ส่งผลให้ เกิดการ

บริหารจัดการท้องถิ่นผ่านองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ท้องถิ่นเองก็มีการจัดตั้งชุมชนขึ้นและมี

ผู้น าชุมชนเพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็ว แต่ในการนี้ การเพ่ิมขึ้นหรือการมีอยู่เดิมของคณะผู้น าชุมชน

ทั้งหลาย ก็ยังคงมีการบริหารชุมชนในรูปแบบเดิมที่ยังไม่ค่อยมีประสิทธิภาพมากเท่าที่ควร 

ประชาชนเองก็มิได้มีส่วนร่วมในการปกครองอย่างแท้จริง เพ่ือที่จะศึกษาแนวทางในการพัฒนา

ศักยภาพการบริหารท้องถิ่นของผู้น าชุมชนในทุกๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านการความรู้ ภาวะความ

เป็นผู้น า รวมถึงการมีบทบาทต่อคนในชุมชน  โดยศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนา

ศักยภาพของผู้น าท้องถิ่นในการบริหารจัดการชุมชน ความต้องการการพัฒนาศักยภาพของผู้น า
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ชุมชนในการบริหารชุมชน รวมถึงปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพของผู้น าชุมชน เพ่ือ

น าเสนอเป็นรูปแบบในการการพัฒนาศักยภาพผู้น าชุมชนท้องถิ่นในการบริหารจัดการภาครัฐแนว

ใหม่ของจังหวัดเชียงใหม่ 
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2. ทฤษฎีภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership 

Theory) 

จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีการแข่งขันเพ่ือชิงความเป็นเลิ ศ 

ดังนั้น วิธีที่จะท าให้ผู้น าท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นประสบความส าเร็จสูงสุด คือ ผู้น าหรือ

ผู้บริหารต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง เบิร์นส์ (Burns, 1987) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าที่ยังเป็นปัญหา

อยู่ในปัจจุบันนี้ เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่องกระบวนการของความเป็นผู้น า และได้

อธิบายถึงความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความแตกต่างระหว่าง

ความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและผู้ตาม อ านาจจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าจัดการบริหาร

ทรัพยากร โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้ ความเป็น

ผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ และน ามาซึ่งความพึงพอใจต่อผู้ตาม ความ

เป็นผู้น าถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ (Special form of power) ทั้งนี้เบิร์นส์ได้สรุป

ถึงลักษณะผู้น าไว้เป็น 3 แบบ คือ 

ผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผู้น าที่ติดต่อกับผู้ตามโดยการ

แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกัน ลักษณะนี้พบได้

ในองค์กรทั่วไป เช่น ท างานดีก็ได้เลื่อนขั้น ท างานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน และในการเลือกตั้ง

ผู้แทนราษฎรมีข้อแลกเปลี่ยนกับชุมชน เช่น ถ้าตนได้รับการเลือกตั้งจะสร้างถนนหรือประโยชน์

อ่ืนๆใดให้ เป็นต้น 

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าที่ตระหนักถึงความ

ต้องการของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม เน้นการ

พัฒนาผู้ตาม กระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น า และมีการเปลี่ยนต่อๆกันไป 

เรียกว่า Domino effect ต่อไปผู้น าการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเป็นผู้น าจริยธรรม ตัวอย่างผู้น า

ลักษณะนี้ ได้แก่ ผู้น าชุมชน 

ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าที่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่

สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ซึ่งผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับผู้ตามในด้านความต้องการ 

(Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความ

เป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผู้น าลักษณะนี้มุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความ
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ต้องการและความจ าเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตาม  ตัวอย่างผู้น าจริยธรรมที่ส าคัญ คือ 

พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนักวางแผนและมองการณ์ไกล น ามา

ซึ่งการเปลี่ยนแปลง เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการน้ าพระทัยจากในหลวง โครงการแก้มลิง 

เป็นต้น 
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3. แนวคิดทั่วไปเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 

3.1 บทบาทของผู้น า 

ผู้น าและผู้บริหารอาจจะเป็นบุคคลเดียวกันหรือไม่ใช่บุคคลเดียวกันก็ได้ ผู้น า

อาจจะไม่ใช่ผู้ด ารงต าแหน่งทางการบริหาร หรือผู้บริหารอาจจะไม่ใช่ผู้น าแต่ผู้บริหารควรจะมี

ภาวะผู้น า 

บทบาทของผู้น า หมายถึง ชุดของความรับผิดชอบหรือชุดของพฤติกรรมของผู้ที่

เป็นผู้น า บทบาทของผู้น าเป็นแนวคิดเกี่ยวกับการจัดระเบียบทางสังคมอย่างหนึ่งในด้านเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับบุคลต่าง ๆ หรือกับกลุ่ม หรือกับองค์การ/สถาบันทางสังคม บทบาท

ของผู้น า สามารถจ าแนกออกเป็น 3 ลักษณะ คือ บทบาทของผู้น าในอุดมคติของสังคม บทบาทที่

ผู้น ารับรู้หรือเข้าใจ และบทบาทที่ผู้น าแสดงออกจริง บทบาทที่รับรู้และบทบาทที่เป็นจริงของผู้น า

ควรสอดคล้องกับบทบาทของผู้น าในอุดมคติของสังคม 

บทบาทในอุดมคติของผู้น าตามความคาดหวังของบุคคลในสังคม มีหลายประการ 

ได้แก่ บทบาทท าความเจริญก้าวหน้าให้แก่จุดมุ่งหมายของกลุ่ม บทบาทแนะน าให้กลุ่มท ากิจกรรม

ต่าง ๆ หรือการท าให้เกิดผลส าเร็จเป็นระยะ ๆ บทบาทการสร้างความรู้สึกมั่นคงให้เกิดขึ้นกับกลุ่ม 

บทบาทการท างานโดยไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตน บทบาทของผู้น าการเปลี่ยนแปลง บทบาท

ในการสร้างวิสัยทัศน์ บทบาทในการสร้างแรงบันดาลใจ บทบาทประมุข บทบาทผู้ประสาน 

บทบาทรับรู้และกระจายข่าว บทบาทผู้แก้ไขปัญหา และบทบาทผู้เจรจาต่อรอง 

 

3.2 ภาวะผู้น า  

ภาวะผู้น า หมายถึง การกระท าระหว่างบุคคลโดยบุคคลที่เป็นผู้น าจะใช้อิทธิพล

หรือการดลบันดาลใจให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มกระท าหรือไม่กระท าบางอย่างตามเป้าหมายที่ผู้น ากลุ่ม

หรือองค์การก าหนดไว้ 

ภาวะผู้น าหากพิจารณาจากรูปแบบจะมี 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าที่เป็นทางการกับ

ไม่เป็นทางการ ภาวะผู้น าที่เป็นทางการจะเกิดขึ้นเมื่อผู้บริหารเป็นผู้น าโดยการใช้อ านาจหน้าที่ที่

เป็นทางการ ส่วนภาวะที่ไม่เป็นทางการจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลที่ไม่มีอ านาจหน้าที่ หรือต าแหน่งที่เป็น
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ทางการ แต่สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน แต่ถ้าพิจารณาจากพฤติกรรมจะมี 2 

ลักษณะ คือ ภาวะผู้น าเชิงติดตามดูแลกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 

โดยหลักการแล้วการเกิดขึ้นของอ านาจจ าแนกได้ 5 ประเภท คือ อ านาจการให้

รางวัล อ านาจการบังคับ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจความเชี่ยวชาญ และอ านาจการอ้างอิง ซึ่ง

โดยทั่วไปแล้วผู้น ามักจะมีอ านาจความเชี่ยวชาญและอ านาจการอ้างอิง ในขณะที่ผู้บริหารจะมี

อ านาจการให้รางวัล อ านาจการบังคับ และอ านาจตามกฎหมาย ดังนั้นความส าคัญการใช้อ านาจ

ที่มาจากความเชี่ยวชาญและอ านาจการอ้างอิงจะก่อให้เกิดความผูกพันมากที่สุดและต่อต้านน้อย

ที่สุด ส่วนการใช้อ านาจการบังคับจะเกิดความผูกพันน้อยที่สุดและเกิดการต่อต้านมากที่สุด 

ส าหรับการใช้อ านาจตามกฎหมายและอ านาจการให้รางวัลจะเกิดการยินยอมมากที่สุดและการ

ต่อต้านน้อยที่สุด  ส าหรับการสร้างอ านาจสามารถกระท าได้หลายประการ คือ เป็นพันธมิตรกับผู้

ทรงอ านาจ แบ่งแยกแล้วจึงปกครอง การจัดการกับข้อมูลข่าวสาร การแสดงความประทับใจ การ

ก้าวไปทีละก้าว การอยู่ในสถานที่ที่ถูก การอยู่ในเวลาที่ถูก การมีอ านาจเหนือทรัพยากรและการ

รวมกลุ่มพันธมิตร 

 

3.3 คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น า       

คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น า หมายถึง บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล 

และความสนใจของแต่ละบุคคล ที่แสดงออกถึงความเป็นตัวตนของแต่ละบุคคล ปี ค.ศ.1985 

แบสส์ (Bass) พบว่า แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผู้น าของเขาขัดแย้งกับแนวคิดของเบิร์นส์ ซึ่ง 

แบสส์ พบว่า พฤติกรรมของผู้น าในการน ากลุ่มให้ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้ได้ผลดียิ่งขึ้นหรือ

ให้ได้ผลเกินความคาดหวัง ผู้น าจะต้องแสดงความเป็นผู้น าทั้ง 2 ลักษณะร่วมกัน คือ ความเป็น

ผู้น าเชิงเป้าหมาย และความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป็นผู้น าจะ

ออกมาในสัดส่วนของความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมายมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับ 

สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในสังคม วัฒนธรรม และประเพณี

ของแต่ละท้องถิ่น  สิ่งแวดล้อมภายในองค์กร  ได้แก่  งาน เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา และวัฒนธรรมองค์กรและคุณลักษณะส่วนตัวของผู้น าเอง ได้แก่ บุคลิกภาพ 
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ความสามารถเฉพาะบุคคล และความสนใจของแต่ละบุคคล โดยแบสส์อธิบายคุณลักษณะต่างๆ ได้

ดังนี้ 

ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของ

แบสส์ หมายถึง การที่ผู้น าให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่ผู้ตามเพ่ือให้เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่

สูงขึ้น ผู้น าสามารถท าให้ผู้ตามเกิดแรงดลใจในการท างาน และพยายามที่จะท างานให้ได้มากกว่าที่

คาดหวังไว้ ซึ่งความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป ประกอบด้วย บุคลิกภาพที่น่านับถือ (Charisma) การ

ยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized consideration)  การกระตุ้นให้ใช้สติปัญญา 

(Intellectual stimulation) 

ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) หมายถึง การที่ผู้น า

ชี้แนะหรือจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยระบุความชัดเจนด้านบทบาท 

โครงสร้างงานและสิ่งที่ต้องการจากงานซึ่งจะแลกเปลี่ยนกันด้วยสิ่งตอบแทนที่ผู้ตามต้องการ เพ่ือ

เป็นแรงผลักดันให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวังไว้  

แบสส์ ได้เสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมาย การ

ให้รางวัลตามสถานการณ์ (contingent reward) การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (management 

by exception)  เป็นการแยกผู้น าเชิงปฏิรูป และผู้น าเชิงเป้าหมาย โดยแยกที่ความสามารถใน

การกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดสติปัญญา รู้จักคิดแก้ปัญหาเก่าในแนวทางใหม่ มีความคิดสร้างสรรค์ มีโลก

ทัศน์ที่กว้างไกลในการท างาน เพราะผู้น าเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกับสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน

และพยายามที่จะหาวิถีทางใหม่ในการท างาน เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จมากที่สุดเท่าที่โอกาส

จะอ านวยให้เขาท าได้ ในขณะที่ผู้น าเชิงเป้าหมายยังคงให้ความส าคัญอยู่กับการคงสภาพของระบบ

การท างานในปัจจุบันต่อไป เพ่ือให้งานส าเร็จไปแบบวันต่อวัน มั่นคง และไม่เสี่ยง 

 

3.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership)  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจต

คติ และเก่ียวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ซึ่งอิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับ

กลายเป็นผู้น า  ผู้น าจะมีการถ่ายโอนหน้าที่ความรับผิดชอบและอ านาจที่ส าคัญ ผู้น าจะมีการดูแล

สอนทกัษะให้แก่ผู้ตามที่จ าเป็นต้องแก้ปัญหา ต้องการริเริ่มมีการกระตุ้นการมีส่วนร่วม การแข่งขัน 
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การคิดและตระหนักในข้อมูลที่เกี่ยวข้องในการตัดสินใจที่ส าคัญ ตลอดจนการส่งเสริมการท างาน

เป็นทีมและแก้ปัญหาแบบสร้างสรรค์ในการบริหารความขัดแย้ง เพ่ือน าไปสู่จุดเน้นของการสร้าง

ค่านิยมร่วมและวัตถุประสงค์ในการท างาน ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึง

ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบส าคัญ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาล

ใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีรายละเอียดเฉพาะของแต่ละ

องค์ประกอบดังนี้ 

1). การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : II 

or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่

ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตาม

จะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติ

เพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมี

ความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น า

เป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยง

ที่จะใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนและเพ่ือ

ประโยชน์ของกลุ่ม  

2). การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM ) หมายถึง การที่ผู้น า

จะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้

ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้

มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก ผู้น า

จะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่าง

ชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดง

ความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้

ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ  

3). การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น า

มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา

แนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
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สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการ

ตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ 

ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการ

หาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ  

4). การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 

ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 

และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค๊ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา 

(Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของ

ปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและ

เพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่ง

ใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ

จ าเป็นและความต้องการ 

   
 3.5 แนวคิดและกระบวนทัศน์ใหม่ของการเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง  

  กระบวนทัศน์ใหม่ของการเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง เป็นภาวะผู้น าที่สามารถ

ใช้ได้กับหน่วยภาครัฐ  ภาคเอกชน องค์การท้องถิ่น ตลอดจนองค์การสาธารณะอ่ืนๆ ที่มิได้มุ่งผล

ก าไร ซึ่ง Rick Warren ได้กล่าวถึงการน าหลักการของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational leadership theory) กับหลักการ 7 ประการที่ได้มาจากที่ประชุมของ

องค์การสหประชาชาติ  มาสร้างต้นแบบของผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงที่สามารถก่อให้เกิด“พลัง

การท างานเพ่ิมข้ึนแบบทวีคูณ หรือ Synergy of energy” มีแนวคิดดังนี้ 

 
 

 หลักการที่ 1 : หลักการ “ท าให้เป็นเรื่องง่าย” (Principle of Simplification) 

 ผู้น าที่ประสบความส าเร็จ จะเริ่มต้นด้วยวิสัยทัศน์ที่สะท้องถึงวัตถุประสงค์ร่วม  

(Shared purpose) ซึ่งผู้น าจ าเป็นต้องท าสิ่งนี้ให้เกิดความชัดเจน (Clear) สามารถปฏิบัติได้  

(Practical) ด้วยการปรับเปลี่ยนจากค าว่า “วิสัยทัศน์” ซึ่งเป็นนามธรรม ก็ควรอภิปรายถึง
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เป้าหมาย (Goals) วัตถุประสงค์ (Objectives)  และวิสัยทัศน์ที่จะท าให้ทีมเกิดเอกภาพเป็นหนึ่ง

เดียวขึ้น 

 หลักการที่ 2 :  หลักการ “การจูงใจ” (Principle of Motivation) 

 หมายถึง  ความสามารถของผู้น าในการท าให้คนอ่ืนเห็นพ้องยอมรับและยึดมั่น
ผูกพันกับวิสัยทัศน์ของตน กล่าวคือ  เมื่อผู้น าสามารถน าพลังร่วม (Synergy) เข้าสู่องค์การได้แล้ว  
ผู้น าจะต้องท าทุกวิถีทางในการเสริมพลัง  (Energize)  หรือจูงใจ (Motivate) ต่อคนเหล่านั้น ซึ่งมี
วิธีง่าย ๆ ในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้อ่ืน ก็คือ การสร้างความท้าทาย (Challenge) และเปิดโอกาส
ให้คนเหล่านี้ได้ร่วมกิจกรรมที่ต้องใช้กระบวนการสร้างสรรค์ (Creative  process)  และเมื่อท าได้
ส าเร็จก็ให้ค าชมหรือให้เกียรติยกย่อง 

 หลักการที่ 3 : หลักการ “การเอ้ืออ านวยความสะดวก” (Principle of 

Facilitation) 

 หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการเอ้ืออ านวยการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 

ของทีมงานและของผู้อ่ืนซึ่งเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิผลใน

ปัจจุบันภารกิจที่ส าคัญของผู้น าก็ คือ  ต้องท าหน้าที่ในการเอ้ืออ านวยให้คนอ่ืนมีการเรียนรู้ เพราะ

ยิ่งหน่วยงานใดมีบุคลากรที่มีนิสัยใฝ่ใจที่จะเรียนรู้อยู่เนื่องนิตย์มากเท่าไรก็ยิ่งเหมือนการเพ่ิมมูลค่า

ของสินทรัพย์อันยิ่งใหญ่ให้แก่ผู้น า ให้สามารถน าพาองค์การเพ่ือเอาชนะภาวการณ์ ท้าทายต่าง ๆ 

ที่เกิดขึ้นมีผลส าเร็จ 

หลักการที่ 4 : หลักการแห่ง “การริเริ่มสิ่งใหม่” (Principle of Innovation)     

หมายถึง ความสามารถของผู้น าที่กล้าหาญในการริเริ่มเปลี่ยนแปลง ถ้ามีจ าเป็นแม้ว่าสิ่งนั้น

เปลี่ยนแปลงยากเพียงไรก็ตามกล่าวคือในองค์การที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลได้นั้นเป็น

เพราะมีสมาชิกที่สามารถคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นได้ล่วงหน้า และมิได้รู้สึกหวั่นกลัว

ต่อเหตุการณ์นั้น ผู้น าต้องสามารถที่จะริเริ่มและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างฉับพลัน 

 หลักการที่ 5 : หลักการ “ด้านการขับเคลื่อน” (Principle of Mobilization) 

 หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการระบุปัญหา การจัดปัจจัยสนับสนุน และ

การมอบอ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติงานให้สามารถด าเนินการบรรลุผลได้ตามวิสัยทัศน์ โดย

ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะแสวงหาสมาชิกที่เต็มใจอาสาเข้าร่วม ทั้งกลุ่มผู้น าระดับรองซึ่งมีหน้าที่

รับผิดชอบโดยตรงอยู่แล้วและคนอ่ืน ๆ ที่มิได้มอบหมายให้ต้องรับผิดชอบแบบทางการ ผู้น า
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ปรารถนาที่จะสร้างผู้น าใหม่ขึ้นในทุกระดับ โดยใช้กลยุทธ์ง่าย ๆ ในการสร้างภาวะผู้น าก็คือ การ

ขยายขอบเขตและโอกาสด้านการท างานให้กว้างขวางยิ่งขึ้น เพ่ือให้ทุกคนสามารถเข้ามามีส่วนร่วม

และสร้างภาวะผู้น าขึ้นจากการท างานนั้นได้อย่างทั่วถึง 

 หลักการที่ 6 : หลักการเตรียมความพร้อม (Principle of Preparation) 

 หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติตนเอง เพ่ือมิให้หยุดการเรียนรู้ (Never 

stop learning) โดยไม่จ าเป็นให้ใครต้องคอยช่วยเหลือดูแลในเรื่องนี้แต่อย่างใดทั้งสิ้น ค ากล่าว

ที่ว่า “ผู้น าคือผู้เรียนรู้ หรือ  Leaders  are  Learners” ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงตะหนักดีว่า  

การสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ตนก าลังด าเนินการอยู่นั้น แท้จริงสะท้อนมาจากจิตวิญญาณแห่งการ

แสวงหา (Spiritual  quest) ของตนที่ต้องการใช้ความสามารถและพรสวรรค์ที่ตนมีเพ่ือการรับใช้

ผู้อื่นท าให้โลกน่าอยู่ข้ึนดังกล่าวนั้น สิ่งที่ท าก็คือ พันธกิจแห่งชีวิตที่ต้องให้ส าเร็จ ด้วยการมีทัศนคติ  

(Mindset) 

 หลักการที่ 7 : หลักการแห่ง “การสิ้นสุด” (Principle of Determination) 

 หมายถึง  ความสามารถของผู้น าที่รู้ว่าเมื่อไรควรหยุดและยอมรับว่ าบัดนี้การ

แข่งขันได้จบสิ้นแล้ว (The ability to finish  the  race) คือเป็นผู้ที่รู้จักการพอในเวลาที่สมควร

หรือเหมาะสม ปกติโดยความเป็นจริงแล้ว การเป็นผู้น าบางครั้งต้องเผชิญกับภารกิจที่ยากล าบาก

ต่อความส าเร็จสูง บ่อยครั้งต้องเดินบนเส้นทางการเป็นผู้น าอย่างผู้โดดเดี่ยว การเป็นผู้น า

จ าเป็นต้องอาศัยความแข็งแรงทางกาย ต้องมีความเพียรพยายามสูง ต้องมีความกล้าแกร่งและ

ความเข้มแข็งในการต้องเผชิญเหตุการณ์เลวร้ายที่ไม่คาดคิดมาก่อน จนกว่าเวลาจะจบสิ้นลงในแต่

ละวัน  ทั้งนี้เพราะผู้น ามิใช่เพียงแต่ต้องท าการยกระดับภาวะผู้น าของตนให้สูงขึ้นเท่านั้น แต่ต้องมี

หน้าที่ช่วยพัฒนาภาวะผู้น าให้ผู้ร่วมงานอีกด้วย ต้องเผชิญทั้งความหยาบกระด้างและความ

อ่อนโยนระคนกันไปอันปกติวิสัยของมนุษย์อย่างไม่มีที่สิ้นสุด 

ดังนั้นการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยได้พิจารณาถึง ภาวะผู้น าสามารถพัฒนาหรือสร้างขึ้นมา

ได้หลายวิธีการ คือ 1) การศึกษาตนเอง โดยการวิเคราะห์อัตชีวประวัติ การสังเกตตนเอง การ

เปลี่ยนกิจวัตรประจ าวัน การใช้แบบทดสอบ การพัฒนาความคิดเห็นจากคนอ่ืนและการเข้ากลุ่ม

พัฒนาตนเอง 2) การศึกษาผู้อื่น โดยการสังเกตและการสนทนากันในโอกาสอันควร 3) การพัฒนา

ตนเอง โดยการพัฒนาความสามารถในการพูด การฟัง การแต่งกาย อารมณ์ ความรู้ และความจ า 
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หรืออาจสรุปได้ว่า การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าสามารถกระท าได้ใน 3 ลักษณะ คือ การเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ตรง การเรียนรู้จากประสบการณ์โดยอ้อมและการเรียนรู้จากสถาบันศึกษา 

 

3. แนวคิดและทฤษฎีการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

แนวคิดหลักของการบริหารแบบมีส่วนร่วม คือการให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล 

เป็นนวัตกรรมในการบริหารที่สนับสนุน ให้กลุ่มงานมีส่วนร่วมและเป็นศูนย์กลางของการ

ด าเนินการ โดยมีการพัฒนาการติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรม และการใช้พลังอ านาจทางภาวะผู้น า

ในการจูงใจและร่วมมือกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2541, 4-5) ที่กล่าว

ว่า การให้บุคคลมีส่วนร่วมนั้นบุคคลจะต้องมีส่วนเกี่ยวข้อง (Involvement) ในการด าเนินการหรือ

ปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ การที่บุคคลมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ย่อมท าให้บุคคลมีความผูกพันต่อ

กิจกรรมและต่อองค์กรในที่สุด การมีส่วนร่วมจึงเป็นการที่บุคคลหรือคณะบุคคลเข้าช่วยเหลือ 

สนับสนุนท าประโยชน์ในเรื่องต่าง ๆ อาจมีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือในกระบวนการบริหาร ซึ่ง

สรุปได้ว่ามีส่วนร่วมในการร่วมคิด ร่วมท า ร่วมตัดสินใจ ช่วยเหลือ สนับสนุน ท าประโยชน์ในเรื่อง

ต่าง ๆ อาจมีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือในกระบวนการบริหาร และเคท เดวิส (Ketih Davis, 

1972) ที่กล่าวถึงการมีส่วนร่วม ว่าหมายถึง การร่วมงานที่มีการเกี่ยวข้องกันทางด้านจิตใจและ

อารมณ์ ผลการเกี่ยวข้องกันท าให้การด าเนินการบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม พร้อมทั้งเกิดความรู้สึก

รับผิดชอบต่อกลุ่มด้วย รวมทั้งไวท์ (White, 1982) ได้ให้เหตุผลส าคัญของการมีส่วนร่วม

ประกอบด้วยสี่มิติ คือ 1) การมีส่วนร่วมในการ ตัดสินใจว่าควรท าอะไร และท าอย่างไร 2) การมี

ส่วนร่วมในการเสียสละและพัฒนาตามที่ได้ตัดสินใจ 3) มีส่วนร่วมในการแบ่งปันผลประโยชน์ที่ได้

จากการด าเนินงาน และ 4) การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 

การศึกษาวิจัยครั้งจึงให้ความส าคัญของการบริหารแบบมีส่วนร่วม ที่เน้นกระบวนการ

การที่บุคคลหรือคณะบุคคลเข้ามาช่วยเหลือสนับสนุน ท าประโยชน์ในเรื่องต่าง ๆ อาจเป็นการมี

ส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ หรือในกระบวนการบริหารซึ่งเกี่ยวข้องด้วย (Involvement) 

การช่วยเหลือและท าประโยชน์ (Contribution) และการรับผิดชอบ (Responsibility) ตลอดจน

ให้เข้ามามีบทบาทส าคัญในการพัฒนาพื้นท่ี  (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2541,กมลทิพย์ ค าใจ.2552)  

ทั้งนี้เป็นไปตามเป้าหมายแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ตั้งแต่ฉบับที่ 5เป็นต้นมา ที่
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มุ่งเน้นคนเป็นส าคัญมากกว่าการเติบโตทางเศรษฐกิจ ได้พยายามเปลี่ยนแปลงแนวทาง การพัฒนา

จากระดับบนลงล่าง มาเป็นจากระดับล่างขึ้นบน แนวทางดังกล่าวสอดรับกับแนวคิดของ โอคเลย์ 

(Oakley,1984) ได้กล่าวว่า แนวทางจากระดับล่างขึ้นบนนี้ เกี่ยวข้องย่างยิ่งกับแนวคิดการมีส่วน

ร่วมของประชาชน ซึ่งเป็นสิ่งที่ขาดหายไปในกระบวนการพัฒนาการมีส่วนร่วมของชุมชน 

 

4. แนวคิดการบริหารจัดการของผู้น าองค์กร 

เมื่อพิจารณาถึงกิจกรรมของผู้บริหารในองค์การแล้ว Mintzberg เห็นว่าบทบาทของ 

การจัดการสามารถจัดแบ่งได้เป็น 3 กลุ่ม หรือที่เรียกว่า บทบาทด้านการจัดการของ Mintzberg 

(Mintzberg’s managerial roles) ได้แก่ บทบาทด้านระหว่างบุคคล บทบาทด้านข้อมูล และ

บทบาทด้านการตัดสินใจ โดยแต่ละกลุ่มของบทบาทมีบทบาทย่อยดังต่อไปนี้  

บทบาทระหว่างบุคคล (interpersonal roles) เป็นบทบาทด้านการสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย บทบาทย่อย ได้แก่  

 1) บทบาทตามต าแหน่ง (figurehead): ท าหน้าที่ประจ าวันต่างๆตามระเบียบที่เกี่ยวกับ

กฎหมายหรือตามที่สังคมก าหนด เช่น การต้อนรับแขกขององค์กร ลงนามในเอกสารตามกฎหมาย 

เป็นต้น  

2) บทบาทผู้น า (leader): ต้องรับผิดชอบสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นการท างานของ

พนักงาน รับผิดชอบในการจัดหาคน ฝึกอบรม และงานที่เกี่ยวข้องอ่ืนๆ  

3) บทบาทการสร้างสัมพันธภาพ (liaison): โดยสร้างเครือข่ายภายในและภายนอกเพ่ือ

การ กระจายข้อมลูให้ทั่วถึง                   

บทบาทด้านข้อมูล (informational roles) เป็นบทบาทด้านการกระจายและส่งผ่าน

ข้อมูล ประกอบด้วย บทบาทย่อย ดังนี้ 

1) เป็นผู้ติดตามประเมินผล (monitor): เป็นการติดตามเลือกรับข้อมูล (เหตุการณ์

ปัจจุบัน) เพ่ือเข้าใจความเคลื่อนไหวขององค์การและสิ่งแวดล้อมเป็นเสมือนศูนย์กลางระบบ      

 2) เป็นผู้กระจายข้อมูล (disseminator): รับบทบาทส่งผ่านข้อมูลไปยังพนักงานใน

องค์การ บางข้อมูลก็เก่ียวกับข้อเท็จจริง บางข้อมูลเกี่ยวกับการแปลผลและรวบรวมความแตกต่าง

กันที่เกิดขึ้นในองค์การ 
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3) เป็นโฆษก (spokesperson): ท าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ ส่งต่อข้อมูลไปยังหน่วยงาน

ภายนอก เกี่ยวกับ แผนงาน นโยบาย กิจกรรม และผลงานขององค์การ เช่น เป็นผู้เชี่ยวชาญใน

อุตสาหกรรม 

บทบาทด้านการตัดสินใจ (decisional roles) ท าหน้าที่ตัดสินใจในการด าเนินงานของ

องค์การ ประกอบด้วยบทบาทย่อย ดังนี้  

 1) เป็นผู้ประกอบการ (entrepreneur): หาโอกาสและริเริ่มสิ่งใหม่ๆ เช่น การปรับปรุง

โครงการ เพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับการออกแบบโครงการ โดยการ

จัดให้มีการทบทวนและก าหนดกลยุทธ์เพื่อพัฒนาโปรแกรมใหม่ๆ  

 2) เป็นผู้จัดการความสงบเรียบร้อย (disturbance hander): รับผิดชอบแก้ไขการ

ด าเนินงานเมื่อองค์การเผชิญกับความไม่สงบเรียบร้อย โดยการทบทวนและก าหนดกลยุทธ์ที่

เกี่ยวข้องกับความไม่สงบและวิกฤติการณ์ในองค์การ  

 3) เป็นผู้จัดสรรทรัพยากร (resource allocator): เป็นผู้รับผิดชอบในการจัดสรร

ทรัพยากรต่างๆในองค์การ เช่น ท าการตัดสินใจและอนุมัติในประเด็นที่ส าคัญต่างๆขององค์การ 

โดยจัดล าดับ และกระจายอ านาจ ดูแลกิจกรรมที่เกี่ยวกับเรื่องงบประมาณ และจัดการเกี่ยวกับ

การท างานของพนักงาน  

 4) เป็นผู้ต่อรอง (negotiator): รับผิดชอบในการเป็นตัวแทนต่อรองในเรื่องส าคัญของ

องค์การ เช่น มีส่วนร่วมในการท าสัญญากับสหภาพแรงงานขององค์การ หรือการต่อรองกับผู้จัดหา

ทักษะของนักบริหาร  

 ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้เมื่อกล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารซึ่งไม่ว่าจะอยู่ในระดับใด หรือ

อยู่ในองค์การใดก็ท าหน้าที่ในการจัดการ 4 อย่าง ได้ แก่ การวางแผน การจัดองค์การ การโน้มน า 

และการควบคุม และการพัฒนาผู้น าท้อด้วยกระบวนบริหารให้สามารถท าหน้าที่เกี่ยวกับการ

บริหารจัดการได้ประสบผลส าเร็จนั้น ต้องมีทักษะที่ดีด้านการจัดการ ซึ่งทักษะส าคัญในเบื้องต้นที่

ผู้บริหารท้องถิ่น ควรมีอย่างน้อย 3 อย่าง ได้แก่ 1.ทักษะด้านเทคนิค (technical skills) 2.ทักษะ

ด้านคน (human skills) 3.ทักษะด้านความคิด (conceptual skills) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 ทักษะด้านเทคนิค (technical skills) เป็นความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้และ

ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเกี่ยวกับงาน ส าหรับผู้บริหารระดับสูงทักษะความสามารถนี้จะเป็นเรื่อง
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เกี่ยวกับความรู้ทั่วไปของอุตสาหกรรม ขบวนการและผลิตภัณฑ์ขององค์การ และส าหรับผู้บริหาร

ระดับกลางและระดับต้น จะเป็นทักษะความสามารถเฉพาะด้านในงานที่ท า เช่น การเงิน 

ทรัพยากรบุคคล เทคโนโลยีสารสนเทศ การผลิต ระบบคอมพิวเตอร์ กฎหมาย การตลาด เป็นต้น 

ทักษะทางด้านเทคนิคมักเป็นความสามารถเกี่ยวกับตัวงาน เช่น ขบวนการหรือผลิตภัณฑ์  

 ทักษะด้านคน (human skills) เป็นทักษะในการท าให้เกิดความประสานงานกันของ

กลุ่มที่ผู้บริหารนั้นรับผิดชอบ เป็นการท างานที่เกี่ยวข้องกับเรื่องทัศนคติ การสื่อสาร และ

ผลประโยชน์ของบุคคลและกลุ่ม เป็นทักษะการท างานกับคน  

ทักษะด้านความคิด (conceptual skills) เป็นความสามารถในการมององค์การใน

ภาพรวม ผู้บริหารที่มีทักษะด้านความคิด จะสามารถเข้าใจความสัมพันธ์ของหน่วยงานต่างๆใน

องค์การว่ามีผลต่อกันอย่างไร และเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับปัจจัยแวดล้อมองค์การ 

รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงในส่วนหนึ่งขององค์การมีผลกระทบกับส่วนอ่ืนๆอย่างไร  ทักษะด้าน

ความคิดนี้จะยิ่งมีความส าคัญมากขึ้นเมื่ออยู่ในระดับบริหารที่สูงขึ้น ขณะที่ทักษะด้านเทคนิคจะมี

ความส าคัญน้อยลงในระดับบริหารที่สูงขึ้น เนื่องจากผู้บริหารในระดับที่สูงจะเข้ามาดูแลใน

รายละเอียดเกี่ยวกับกิจกรรมต่างๆในการผลิต และด้านเทคนิคน้อยลง แต่จะเน้นไปที่การมอง

ภาพรวมขององค์การและทิศทางที่จะพัฒนาไปขององค์การมากกว่า  ส่วนทักษะด้านคน ยังคงมี

ความส าคัญอย่างมากในทุกระดับของการบริหาร เพราะทุกระดับต้องเก่ียวข้องกับคน 

 

 

5. แนวคิดของยุทธศาสตร์การบริหารจัดการภาครัฐท่ีดี  

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) เป็นแนวคิดพ้ืนฐาน
ของการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงการท างานขององค์กรภาครัฐ ให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น อีกทั้งจากความเชื่อมโยงระหว่างปัจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง
ภายใต้ระเบียบเศรษฐกิจใหม่ของโลก ได้กดดันให้มีการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจและการเมืองใน
กลุ่มประเทศก าลังพัฒนาโดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารจัดการในภาครัฐ ภาคการเมือง และภาค
ธุรกิจเอกชนให้เน้นความโปร่งใส ตรวจสอบได้ อีกทั้งทิศทางการพัฒนาของสังคมโลกที่หันมา
ผสมผสานยุทธศาสตร์การพัฒนาที่เน้นการพ่ึงพาตนเอง ควบคู่ไปกับยุทธศาสตร์การพัฒนากระแส
หลักท าให้ความตระหนักถึงความส าคัญของกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชน กับการพัฒนา
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ท้องถิ่นและการกระจายอ านาจมีความเกื้อหนุนกันน้อยลง การแก้ไขวิกฤตและฟ้ืนฟูเศรษฐกิจและ
สังคมของประเทศอย่างยั่งยืน จ าเป็นต้องแก้ปัญหาพ้ืนฐานของการบริหารจัดการที่ด้อย
ประสิทธิภาพ  โดยอาศัยสภาวะแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยทั้งภายในและภายนอก เพ่ือสร้างระบบ
บริหารจัดการที่ดี มีระบบตรวจสอบที่โปร่งใส ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนา ปรับบทบาท
ภาครัฐและลดความซ้ าซ้อนในการท างาน พัฒนาระบบข้อมูลและเสริมสร้างขีดความสามารถใน
การวางแผนและวิเคราะห์ ควบคู่กับการกระจายภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือ
วางรากฐานระบบเศรษฐกิจและสังคมที่เข้มแข็ง สนับสนุนภาคการผลิตให้มีประสิทธิภาพ มี
คุณภาพ อันจะน าไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศและเป็นการวางรากฐาน
การพัฒนาที่ยั่งยืนของสังคมไทยในระยะยาว   
 วัตถุประสงค์หลักของ NPM คือ ต้องการปรับปรุงประสิทธิภาพของภาคราชการ โดยใช้
วิธีการทางการบริหารจัดการและวิธีการที่ใช้กันในภาคเอกชน แต่ประสิทธิภาพเป็นเพียงหลักการ
เดียวของกระบวนทัศน์การบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคม นอกเหนือจากหลักความรับผิดชอบ
ตรวจสอบได ้(Accountability) ความ โปร่งใส (Transparency) การเปิดเผย (Openness) ความ
ยุติธรรม (Fairness) และ ความเสมอภาค (Equity)จึงน าไปสู่เหตุผลที่ต้องน า NPM มาใช้เนื่องจาก 
1.กระแสโลกาภิวัตน์ส่งผลให้สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกประเทศเปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็วจึง มีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน ที่ต้องเพ่ิมศักยภาพและความ
ยืดหยุ่นในการปรับเปลี่ยนเพ่ือตอบสนองความต้องการของระบบที่เปลี่ยนแปลงไป 2.ระบบ
ราชการไทยมีปัญหาที่ส าคัญคือ ความเสื่อมถอยของระบบราชการ และขาดธรรมาภิบาล ถ้า
ภาครัฐไม่ปรับเปลี่ยนและพัฒนาการบริหารจัดการของภาครัฐเพ่ือไปสู่องค์กรสมัยใหม่ โดยยึดหลัก
ธรรมาภิบาล ก็จะส่งผลบั่นทอนความสามารถในการแข่งขันของประเทศ ทั้งยังเป็นอุปสรรคต่อการ
พัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมในอนาคตด้วย ดังนั้น การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่จึงเป็นแนวคิด
พ้ืนฐานของ การบริหารจัดการภาครัฐซึ่งจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงระบบต่าง ๆ ของภาครัฐและ
ยุทธศาสตร์ด้านต่าง ๆ ที่ เป็นรูปธรรม มีแนวทางในการบริหารจัดการดังนี้ - การให้บริการที่มี
คุณภาพแก่ประชาชน - ค านึงถึงความต้องการของประชาชนเป็นหลัก–รัฐพึงท าบทบาทเฉพาะที่รัฐ
ท าได้ดีเท่านั้น เทพศักด์ิ บุณยรัตพันธ์ (2554) ได้อธิบายความส าคัญของการปฏิรูปการจัดการ
ภาครัฐ ไว้ดังนี้  
 1.เพ่ือแก้ไขปัญหาพ้ืนฐานเดิมที่องค์กรแบบระบบราชการมีอยู่ เนื่องจากเป็นองค์การที่มี
ขนาดใหญ่ มีความซับซ้อนสูง มีการท างานที่ยึดกฏระเบียบเป็นลายลักษณ์อักษร มีการก าหนด
หน้าที่เป็นทางการ มีสาย การบังคับบัญชายาว ท าให้มีการยึดกฎระเบียบมากว่ายึดเป้าหมาย มี
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ความล้าสมัยไม่สอดคล้องกับ สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป รวมทั้งมีข้อจ ากัดในการตอบสนอง
ความต้องการและความคาดหวังของ ประชาชนและไม่สามารถแก้ไขปัญหาของประชาชนได้  
 2.เพ่ือเป็นเครื่องมือในการท างานเพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
ที่เกิดขึ้น ซึ่ง การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในการบริหารงานภาครัฐอาจจะมาจากทั้งภายใน
และภายนอกองค์การ การปฏิรูปการจัดการภาครัฐจะท าให้การบริหารงานภาครัฐเกิดความชัดเจน
ในพันธกิจและความรับผิดชอบ ซึ่งน าไปสู่การปรับโครงสร้างขององค์การภาครัฐ  
 3. เพ่ือให้เกิดความทันสมัย เอทซิโอนี่ (Etzioni) มองว่าองค์การที่เป็นทางการจะต้อง
เป็นองค์การที่ใช้รูปแบบของเหตุและผลและความมีประสิทธิภาพ ให้สอดคล้องกับความทันสมัย
ของสังคมท่ีเกิดข้ึน โดย 4 องค์การจะต้องมีการแสดงออกถึงคุณค่าในการท างานที่ใช้วิธีการท างาน
ในการบรรลุเป้าหมายโดยใช้หลัก เหตุและผล ยึดหลักความมีประสิทธิผลและการเพ่ิมผลผลิต 
(Productivity)  
 4. เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการและความคาดหวังของประชาชน แนวคิดของการ
ปฏิรูปอาจมิได้ เกิดขึ้นมาจากภายในองค์การเท่านั้น ในบางกรณีแนวคิดของการปฏิรูปอาจเกิดขึ้น
จากประชาชนที่อยู่ ภายนอกองค์การได้เนื่องจากประชาชนให้ความสนใจต่อบริการที่ได้รับจาก
องค์การที่เกิดขึ้น รวมถึงแนวคิด ของการปฏิรูปอาจได้รับการสนับสนุนหรือความคาดหวังจาก
ประชาชนภายนอกองค์การได้ เช่น ความคาดหวังในความมีประสิทธิภาพขององค์การ การมี
จิตส านึกในการให้บริการ การมีจิตส านึกในการเป็นข้าราชการที่ด ี

 ในการปฏิรูประบบราชการไทยการน าหลักการจัดการภาครัฐแนวใหม่มาปรับใช้เป็นการ
มุ่งสู่ทิศทางที่จะปรับปรุงการจัดการภาครัฐให้มีประสิทธิภาพและได้มาตรฐาน  โดยยึดหลักการ
เน้นผู้รับบริการจากรัฐ  เน้นการปรับลดบทบาทภารกิจ การปรับเปลี่ยนวิธีการท างานของภาครัฐ 
และปรับวิธีการบริหารก าลังคนให้สามารถเทียบเคียงได้กับเอกชน ความส าเร็จของการปรับใช้
หลักการจัดการภาครัฐแนวใหม่ขึ้นอยู่กับความร่วมมือของทุกฝ่ายในการท าความเข้าใจและ
ปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิดและวิธีการท างานให้ไปสู่เป้าประสงค์ร่วมกัน  

 ในกรณีของประเทศไทย ได้มีแนวทางของการน าหลักการปฏิรูประบบราชการ โดยยึด
แนวทาง NPM ที่ประสบความส าเร็จและน าหลักการดังกล่าวมาปรับปรุงเพ่ือท าให้เกิดประโยชน์
คุ้มค่ากับประชาชน  เช่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเทศบาลต าบลเขาพระงาม อ าเภอเมือง 
จังหวัดลพบุรี ได้น าหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่มาประยุกต์ใช้งานในหน่วยงาน เพ่ือ
ปรับปรุงการจัดการภาครัฐให้มีประสิทธิภาพและได้มาตรฐาน ในรูปแบบการบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(Result Based Management : RBM) ที่มุ่งเน้นปรับเปลี่ยนกระบวนการท างานภาครัฐไปสู่การ
ท างานเพ่ือประชาชน มีการวัดผลผลิตอย่างเป็นรูปธรรม มีความโปร่งใส ในการตัดสินใจ มีวิธีการ
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ท างานทีม่ีความรวดเร็วและคล่องตัว สนองตอบต่อการให้บริการสาธารณะต่อสังคมและประชาชน 
โดยมีหลักการส าคัญของการบริหารจัดการภาครัฐ มาปรับใช้มีรูปแบบต่าง ๆ ดังนี้ 

 1. การสร้างการบริการที่มีคุณภาพแก่พ่ีน้องประชาชน โดยเทศบาลต าบลเขาพระงาม 
ให้บริการที่รวดเร็ว โปร่งใส และสร้างความประทับใจให้กับประชาชนอันเป็นเสมือนลูกค้า การเปิด
ระบบราชการให้ประชาชนเข้าไปมีส่วนร่วม การเสนอความคิดเห็น ร่วมปฏิบัติงานและตรวจสอบ
ผลการด าเนินงาน เช่น ศูนย์บริการ One Stop Services, การให้บริการอินเตอร์เน็ตโดยเปิดเป็น
ศูนย์สารสนเทศประจ าเทศบาล, การออกบริการเคลื่อนที่เทศบาลพบประชาชนตามชุมชนต่าง ๆ  

 2. สนับสนุนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้บุคคลากรได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
ตลอดเวลา สนับสนุนให้มีการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงานมากขึ้น เช่น การน า 
GPS มาใช้ในการจัดท าแผนที่ภาษี การน า Pocket PC มาใช้ในการจัดเก็บข้อมูลความจ าเป็น
พ้ืนฐาน (จปฐ.) การฝึกอบรมให้กับคนในชุมชนในด้านต่าง ๆ เช่น ฝึกอบรมการเขียนโครงการ ด้าน
การจัดประชุมประชาคมเมือง 

 3. ลดการควบคุมชุมชนจากทางเทศบาล และเพ่ิมอิสระในการบริหารงานให้แก่ชุมชน
มากขึ้น หรือเน้นการกระจายอ านาจ ผ่อนคลายกฎระเบียบให้เกิดความคล่องตัวในการบริหาร
จัดการ เช่น มอบอ านาจการบริหารการเงินให้กับประธานคณะกรรมการชุมชนและคณะกรรมการ
ชุมชน ได้บริหารจัดการโครงการที่เทศบาลสนับสนุนงบประมาณ 

 4. เทศบาลต าบลนาทวี ให้ความส าคัญกับผลการปฏิบัติงาน หมายถึง เน้นการวัดผล
การท างานว่าประสบความส าเร็จมากน้อยแค่ไหน เช่น มีการประเมินผลการปฏิบัติงานพนักงาน , 
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน KPIs, PMQA, HA 

 5. ปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท างาน น าระบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์มา
ประยุกต์ใช้ อย่างแท้จริง มีการปรับปรุงโครงสร้างการบริหารชุมชน เน้นการจัดระเบียบโครงสร้าง
การบริหารชุมชนแบบมีส่วนร่วมบูรณาการ ท างานประสานร่วมมือกันระหว่างส่วนราชการกับพ่ี
น้องประชาชน 

 6. ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมทางการท างาน ค่านิยม สร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน
ชุมชน ความรู้สึกผูกพันต่อพันธกิจ การท างานเป็นทีม คิดอย่างเป็นระบบ ร่วมประสานงานชุมชน 
ให้บริการด้วย มิตรไมตรี ปลูกฝังค่านิยม เทศบาลยิ้ม ยินดีและเต็มใจให้บริการ 
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 7. เสริมสร้างวินัยการใช้จ่ายงบประมาณ เน้นธรรมมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบได้ทุก
กระบวนการใช้จ่ายงบประมาณ เช่น การควบคุมภายใน , การชี้แจงผ่านสภาเทศบาล, การชี้แจง
รายรับรายจ่ายผ่านสื่อทางด้านสารสนเทศ 
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การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย Competency David C. McClelland กล่าวว่า 

Competency คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใต้ปัจเจก บุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจก

บุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ในงานที่ตนรับผิดชอบ ความสามารถ

ตามกรอบแนวคิดเรื่องขีดความสามารถ ซึ่งสามารถอธิบายได้ตามแผนภาพโมเดลภูเขาน้ าแข็ง 

แสดงเกี่ยวกับ แนวคิด หลักการของ Competency บุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้น 

สร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ท่ีก าหนด ในงานที่ตนรับผิดชอบ ความสามารถตามกรอบ

แนวคิดเรื่องขีดความสามารถ ซึ่งสามารถอธิบายได้ตามแผนภาพโมเดลภูเขาน้ าแข็ง แสดงเกี่ยวกับ 

แนวคิด หลักการของ Competency 

   
 
 
 
                      สิ่งซ่อนเร้น 
 
 
 
  
 
 
                   แผนภาพที่ 1 แสดงแนวคิด หลักการเกี่ยวกับ Competency   

 
 

ภาพที่ 2.1  แนวคิด หลักการ การพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
 

จากภาพสามารถอธิบายได้ว่า คุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเหมือนภูเขาน้ าแข็งที่

ลอยอยู่ในน้ า โดยมีส่วนหนึ่งที่เป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน้ า ได้แก่ ความรู้ที่บุคคลมีในสาขาต่างๆ 

ที่เรียนรู้มา และส่วนของทักษะ ได้แก่ ความเชี่ยวชาญ ช านาญพิเศษในด้านต่างๆ ส่วนที่ลอยอยู่

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                           ส่ิงซ่อนเร้น 

 
 
 
 
สิง่ซอ่นเร้น 

   ทกัษะ 

ความรู้ 

แนวคิดของตนเอง 
แรงจูงใจ 

ลกัษณะนิสยั 

 

แรงจูงใจ      
ลกัษณะนิสัย 

ลกัษณะนิสยั
ค่านิยม  ค่านิยม 

ความรู้ 

ทกัษะ 
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เหนือน้ านี้เป็นส่วนที่สังเกตและวัดได้ง่าย ส าหรับส่วนของภูเขาน้ าแข็งที่อยู่ใต้น้ านั้นเป็นส่วนที่มี

ปริมาณมากกว่าสังเกตและวัดได้ยากกว่า และเป็นส่วนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า 

ส่วนต่างๆ นี้ได้แก่ บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง 

(Self-Image) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) ส่วนที่อยู่เหนือน้ านั้นเป็น

ส่วนที่สัมพันธ์กับเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซึ่งการที่บุคคลมีเพียงความฉลาดที่ท าให้เขาสามารถ

เรียนรู้องค์ความรู้ และทักษะได้เท่านั้น ซึ่งยังไม่เพียงพอที่จะท าให้เขาเป็นผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่

โดดเด่น บุคคลจ าเป็นต้องมีแรงผลักดัน เบื้องลึก คุณลักษณะส่วนบุคคล  ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มี

ต่อตนเองและบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมที่เหมาะสมด้วยจึงจะท าให้เขาสามารถเป็นผู้ที่มีผลงาน

ที่โดดเด่นได้ 

 Competency คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะส่วนบุคคล ที่

ส่งผลต่อการแสดง พฤติกรรม ที่จ าเป็น และมีผลท าให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของ

ตนได้ดีกว่าผู้อ่ืน Competency ของคนซึ่งเกิดได้จาก 3 ทาง คือ (ณรงค์วิทย์ แสนทอง: 2547) 1) 

เป็นพรสวรรค์ที่ติดตัวมาตั้งแต่เกิด 2) เกิดจากประสบการณ์การท างาน 3) เกิดจากการฝึกอบรม

และพัฒนา 

 ประเภทของ Competency แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์: 2547) 
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1. ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการแสดง 

ออกของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การ ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความ

เชื่อ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การมีขีดความ สามารถ

ประเภทนี้  ก็จะมีส่วนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้  ขีด

ความสามารถชนิดนี้จะถูกก าหนดจากวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์ขององค์การ  

2. ขีดความสามารถด้านการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความรู้ 

ความสามารถด้านการบริหารจัดการ เป็นขีดความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหารและระดับ

พนักงานโดยจะแตกต่างกันตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ (Role–Based) แตกต่างตาม

ต าแหน่งทางการบริหารงานที่รับผิดชอบ ซึ่งบุคลากรในองค์กรทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน

เพ่ือให้งานส าเร็จ และต้องสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์การ 

 3. ขีดความสามารถตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) คือ ความรู้ 

ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ (Job 

– Based) เช่น ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรต้องมีความรู้ทางด้านวิศวกรรม นักบัญชี ควรต้องมี

ความรู้ทางด้านการบัญชีเป็นต้น หน้าที่งานที่ต่างกัน ความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกันตาม

อาชีพ ซึ่งอาจเรียกขีดความสามารถชนิดนี้ สามารถเรียก Functional Competency หรือเป็น 

Job Competency  เป็น Technical Competency  ก็ได้ อาจกล่าวได้ว่าขีดความสามารถนี้เป็น

ขีดความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะของ

บุคคลที่เกิดข้ึนจริงตามหน้าที่หรืองานที่รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมาย แม้ว่าหน้าที่งานเหมือนกันไม่

จ าเป็นว่าบุคคลที่ปฏิบัติงานในหน้าที่นั้นจะต้องมีความสามารถเหมือนกัน 

การพัฒนาความรู้และทักษะของผู้น าชุมชน 

การพัฒนาความรู้และทักษะของผู้น าเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะการเสริมสร้าง

ความรู้และพัฒนาทักษะจะท าให้ผู้น าชุมชนมีโลกทัศน์ใหม่ต่องานพัฒนา การพัฒนาความรู้ ทักษะ

ของผู้น าจึงเป็นสิ่งจะต้องน ามาพิจารณาควบคู่ไปกับการท างานพัฒนาชุมชนมาประยุกต์ใช้ได้ตาม

ความเหมาะสมในแต่ละชุมชน ผู้น าโดยส่วนใหญ่จะเป็นบุคคลที่มีความสนใจ ใฝ่รู้ศึกษาและพัฒนา

ตนเองอยู่เสมอ จะศึกษาด้วยตนเอง วิธีการศึกษาด้วยตนเองนั้น อาจเป็นการสังเกตสิ่งที่ตนเองพบ

เห็น แล้วจดจ ามาทดลองปฏิบัติ หรือผ่านการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลต่างๆจัดกลุ่ม
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พูดคุยสนทนา หลังจากผ่านการไปศึกษาดูงานภายนอก  ลักษณะทางสังคมและวัฒนธรรม 

ตลอดจนสถานการณ์ของชุมชนของตน 

 

2. หลักการบริหารภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management, NPM)  

 ในการบริหารภาครัฐปัจจุบันมาใช้กันอย่างกว้างขวาง โดยได้เน้นถึงผลสัมฤทธิ์ของงาน

และการมีส่วนร่วมของประชาชน และหน่วยงานภาคีที่เกี่ยวข้องทุกภาคส่วน โดยมีเป้าหมายที่

ประโยชน์สูงสุดของประชาชนเป็นส าคัญ หลักการบริหารองค์กรให้ขับเคลื่อนไปข้างหน้า และ

แนวคิดของการพัฒนาบทบาทของผู้น าและคนในองค์กร ที่เป็นทรัพยากรมนุษย์ให้ท างานอย่างมี

เป้าหมายแลผลสัมฤทธิ์ที่วัดได้และมีความสุข ภายใต้มาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมที่จะส่งผล

ต่อการสร้างค่านิยมหลักของการบริหารท้องถิ่นให้มีความชัดเจนขึ้น อันจะน าไปสู่รูปแบบบริการ

จัดการภาครัฐแนวใหม่ที่จะเน้นการท างานที่มีความยืดหยุ่นของงานสูงขึ้น มีความเข้าใจอย่าง

แท้จริงว่าอะไรคือการบูรณาการ มีการเชื่อมโยง กลยุทธ์ คน เทคโนโลยีและกระบวนการด้วย

วิสัยทัศน์และพันธกิจที่สร้างค่านิยมหลักขององค์กรสู่มาตรฐานทางจริยธรรม สู่การปรับประยุกต์ใช้

กับโครงสร้างองค์กรทั้งในแนวราบและแนวดิ่ง สู่สายบังคับบัญชาที่กระชับ การให้อ านาจและความ

รับผิดชอบแก่ผู้ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและยุติธรรม โครงสร้างค่าตอบแทนและการบริหาร

ค่าตอบแทนเน้นที่ความสามารถ และมุ่งเน้นในผลงานที่เน้นหลักคุณธรรมขององค์กร  อีกทั้งให้

ความส าคัญต่อการมีส่วนร่วมในการท างานร่วมกับชุมชน หน่วยงานภาคีที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนการ

วางแผนกลยุทธ์ของงานให้เข้ากับระบบบริหารงานของภาครัฐในลักษณะองค์รวม รวมถึงมีการน า

เทคโนโลยีหรือการใช้บริการจากหน่วยงานภายนอก (Outsourcing) การล าดับความส าคัญของ

งานที่เน้นการท างานโดยวัดผลสัมฤทธิ์/มีการวัดผลที่เป็นรูปธรรมโปร่งใส  มีการบริหารงานที่

รวดเร็วและคล่องตัวสามารถตอบสนองความต้องการของสังคมได้อย่างถูกต้องเหมาะสม 

 

3. การเสริมสร้างศักยภาพชุมชนด้วยผู้น าที่เข้มแข็ง  

ผู้น าชุมชนที่ดีควรมีทัศนคติในการพัฒนาชุมชน และการด าเนินงานด้านการอนุรักษ์ 

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมในแนวทางที่ถูกต้องด้วย แต่ใช่ว่าผู้น าทุกคนจะมีพ้ืน  ความรู้

ความเข้าใจในงานพัฒนาในมิติต่างๆ เท่าเทียมกัน ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่จะต้อง  เสริมสร้าง
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ศักยภาพของผู้น าชุมชนให้เกิดความเข้มแข็ง เพ่ือให้เขาเหล่านั้นท างานในชุมชนได้ อย่างคล่องตัว

และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับความต้องการของชุมชน การเสริมสร้างศักยภาพผู้น าชุมชน มี

มุมมองที่หลากหลาย ที่ผู้น าสามารถน าไป ประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวาง การพัฒนามนุษย์ให้มี

ศักยภาพนั้นจะต้องมีการพัฒนาให้ครบทั้ง 3 ด้านคือ (พระธรรมปิฎก, 2544)  

1) ด้านพฤติกรรมและวิธีใช้ชีวิต ตลอดจนการท างานหาเลี้ยงชีพ เป็นระดับของการ  

ปรากฏตัวของการแก้ไขปัญหา  

2) ด้านจิตใจ เช่น พัฒนาคุณธรรม ความเข้มแข็งม่ันคงของจิตใจและสภาพจิตใจที่ดีงาม 

รวมทั้งความสุข  

3) ด้านปัญญา หรือปรีชาญาณ คือความรู้ความเข้าใจต่างๆ รวมทั้งแนวความคิด 

ทัศนคติและค่านิยม ดังนั้นหากไม่มีการพัฒนาคนแล้ว ก็ท าให้เกิดปัญหาเพ่ิมขึ้น เป็นปัญหา หยาบ

ซ้อนขึ้นมาบนปัญหาระยะยาว ดังนั้นการที่จะท าให้ผู้น าชุมชนมีความเข้มแข็งทั้งวิธีคิดและวิธี

ปฏิบัติในการจัดการ ทรัพยากรลุ่มน้ าได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น จ าเป็นต้องอาศัยการด าเนินงาน

ตามแนวทางของ “ธรรมจักรแห่งการเสริมสร้างศักยภาพผู้น าชุมชน” โดยมีสาระส าคัญดังนี้  1) 

เป็นผู้ที่รู้จักใช้ปัญญา (Intellectual) ในการพิจารณา ไตร่ตรองงานพัฒนาชุมชน และการจัดการ

ทรัพยากรอย่างละเอียดถี่ถ้วน 2) การเสาะแสวงหาความรู้และนวัตกรรมใหม่ๆ (Knowledge) 

เกี่ยวกับการพัฒนา ชุมชนและการจัดการทรัพยากรอยู่เสมอ 3) การส ารวจสภาพแวดล้อมและ

ความเป็นไปของชุมชน (Research) ด้วย กระบวนการศึกษาวิจัยชุมชนแบบเข้มข้น โดยให้ชุมชน

เข้ามามีส่วนร่วมในการวิจัยในรูปแบบ ของ “ประชาพิจัย” อย่างจริงจัง 4) การเสริมสร้างเครือข่าย

ความร่วมมือ (Networking) ในการท างานกับหน่วยงาน ต่างๆ ทั้งที่เป็นหน่วยงาน/องค์กรที่ด ารง

อยู่ในชุมชนและนอกชุมชน โดยไม่แยกว่าจะเป็น หน่วยงานภาครัฐหรือเอกชน 5) กระบวนการ

เรียนรู้ของสมาชิกในชุมชน (Learning) โดยที่ผู้น าชุมชนต้องเป็น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและเป็น

แบบอย่างในการเสริมสร้างการเรียนรู้ของชุมชนร่วมกัน กระบวนการเรียนรู้เกิดขึ้นได้ด้วยวิธีที่

หลากหลาย เช่น การเสวนา การเปิดเวทีสาธารณะ เวที ประชาคม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การ

ประชุมสัมมนา การศึกษาดูงาน เป็นต้น 6) การแสวงหาโอกาสในการระดมทุน (Fund) หรือ

ทรัพยากรเพ่ือการบริหารจัดการ ได้อย่างเพียงพอ 7) การประยุกต์หรือน าเอาทุนชุมชน (Social 

Capital) มาใช้ในการพัฒนาชุมชน หรือการจัดการทรัพยากร โดยเฉพาะทุนทางองค์กรชุมชน ทุน
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ทางภูมิปัญญาของชาวบ้าน สามารถน ามาใช้ในการจัดการทรัพยากรได้ทั้งสิ้น 8) การรู้จักทบทวน

และปรับปรุง (Review and Revise) แนวทางการท างานอย่าง ต่อเนื่อง ต้องทบทวนและปรับปรุง

การท างานให้สอดรับกับนโยบายใหม่ของรัฐ รวมทั้ง สอดคล้องกับความต้องการของชุมชน การ

ทบทวนและปรับปรุงการท างาน (ดังภาพที่ 2.2)  

 

 
 

ภาพที่ 2.2 การเสริมสร้างศักยภาพผู้น าชุมชน  

ที่มา: กิติชัย และชาญชัย (2548) 

 

4. ความเชื่อและทัศนะพื้นฐานในกระบวนทัศน์การพัฒนาของรัฐ  

ความเชื่อในเรื่องความเจริญเติบโต ได้สะท้อนจุดมุ่งหมายสูงสุดในการพัฒนาของรัฐ  ไม่

ว่าเ พ่ือความทันสมัยหรือโลกาภิวัตนิ์  ล้วนมาจากพิมพ์ของกระบวนทัศน์ เดียวกันโดยไม่

เปลี่ยนแปลง คือ กระบวนทัศน์-วิธีคิดแบบแยกส่วนที่มุ่งให้เกิดความมั่งคั่ง (Prosperity/Wealth) 

อันเป็นความใฝ่ฝันของโลกตะวันตกที่หล่อหลอมมาจากปรัชญาและประวัติศาสตร์ในยุคฟ้ืนฟูศิลปะ 

ยุคปฏิรูปศาสนา, ยุคเรืองปัญญา (Enlightenment), ยุคปฏิวัติวิทยาศาสตร์ -ปฏิวัติอุตสาหกรรม, 

ผู้น า
ชุมชน 

การใช้ปัญญาใน
การพัฒนาชุมชน 

การแสวงหา
องค์ความรู้ 

การส ารวจและ
วิจัยอย่าง
ต่อเนื่อง 

การเสริมสร้าง
เครือข่ายในการ

ท างาน 
การพัฒนา

กระบวนการ
เรียนรู้ของสมาชิก

ในกลุ่ม 

การแสวงหาโอกาส
ในการระดมทุนเพื่อ

พัฒนาชุมชน 

การประยุกต์ทุน
ชุมชนมาใช้ในการ

บริหารจัดการ 

การพัฒนาและ
ปรับปรุงแนว

ทางการท างาน 
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การปฏิวัติในในอเมริกาและฝรั่งเศส ในช่วงศตวรรษที่ 14-18 ซึ่งท าให้มนุษย์เปลี่ยนแปลงโลกทัศน์

ไปจากเดิมหลายประการ ต้องการชีวิตที่ไปพ้นจากการบีบคั้นของธรรมชาติ (โรคระบาดที่มีคนล้ม

ตายนับล้าน ภัยธรรมชาติ ฤดูกาลอันหนาวเหน็บ ฯลฯ) และสังคมที่เต็มไปด้วยความทุกข์ยาก กดขี่ 

ฆ่าฟัน จากความเชื่อทางศาสนาที่ต่างกันและปลดแอกจากอ านาจการปกครองของศาสนจักรและ

ทรราชย์ อันเป็นประวัติศาสตร์แห่งความทุกข์ยากอันยาวนานของสังคมตะวันตกในช่วงยุคกลาง  

(Middle Age / Dark Age ) และยุคปฏิรูปศาสนา (Reformation)  

จินตนาการใหม่ของมนุษย์หลังยุคดังกล่าว คือ การมีชีวิตที่มั่งคั่งสมบูรณ์ สุขสบายทาง

วัตถุ มีความปลอดภัย(จากภัยธรรมชาติ ภัยการเมือง) มีเสรีภาพในการคิด การแสวงหาความรู้ 

และความมั่งคั่งตามความสามารถของแต่ละปัจเจกบุคคล โดยมีวิทยาศาสตร์ เทคโ นโลยี 

การแพทย์ และวิชาการทางสังคมศาสตร์ เช่น รัฐศาสตร์ นิติศาสตร์ เศรษฐหรือศาสตร์ ฯลฯ  เป็น

ศาสตร์ส าคัญในการจัดระเบียบสังคม และผลักดันให้จินตนาการของวิถีชีวิตบุคคลและสังคมอันสุข

สบายดังกล่าวเป็นจริงขึ้นมา ดังนั้น ไม่ว่าการพัฒนาเพ่ือไปสู่เป้าหมาย Growth, Modernization, 

Globalization ต่างมีเป้าหมายเดียวกันคือ ความต้องการที่จะมีชีวิตอยู่อย่างม่ังคั่งสุขสมบูรณ์ หลุด

พ้นจากข้อบีบคั้นต่าง ๆ ในอดีต หรืออยู่ตาม"อ าเภอใจ"นั้นเอง  

เป้าหมายของการพัฒนานี้ ก าหนดขึ้นมาจากกระบวนทัศน์ของมนุษย์ที่มีต่อชีวิตของ

ตนเองและต่อธรรมชาติหรือระบบนิเวศด้วย กล่าวคือเมื่อมนุษย์มีความเชื่อหรือกระบวนทัศน์ต่อ

ชีวิตของตนเองอย่างไร เช่น คิดว่าชีวิตคืออะไร ,เกิดมาจากไหน เพ่ืออะไร ตายแล้วไปไหน 

ความสุขของชีวิตคืออะไร,คุณค่าของชีวิตอยู่ที่ไหน ฯลฯ มนุษย์ย่อมจัดการชีวิตตนเองและสังคมที่

ตนเองอยู่ให้เป็นไปตามความเชื่อนั้น โดยเรียกการจัดการนั้นว่าเป็นความก้าวหน้า (Progress),การ

พัฒนา (Development) อันมีนัยว่าดีขึ้น เจริญขึ้น และกระบวนทัศน์ของมนุษย์ที่มีต่อธรรมชาติก็

ไปก าหนดท่าทีของการใช้ทรัพยากรธรรมชาติมาตอบสนองตามเป้าหมายของชีวิตตนเองอย่าง

สอดคล้องไปด้วยกัน  

ความหมายว่า"ก้าวหน้าขึ้น" หรือ"เจริญขึ้น"นี้ มุ่งหมายไปในทางเพ่ิมมากขึ้นหรือความ

มั่งคั่งในทางวัตถุ อันพัฒนาจากมาประวัติศาสตร์ของการถูกครอบง าและกดขี่ให้อยู่ใต้อ านาจ

ของศาสนจักรกว่าพันปี และท าสงครามศาสนาอันโหดร้ายทารุณในยุคปฏิรูปศาสนา ประกอบกับ

การปฏิวัติวิทยาศาสตร์ที่สร้างค าอธิบายชุดใหม่ต่อความรู้ในเรื่องของจักรวาลวิทยา  ภววิทยา วิธี
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วิทยา ได้ท าให้อ านาจของศาสนาลดทอนลง เกิดการแยกศาสนจักร -อาณาจักร และเกิดรัฐแบบ

ใหม่ วิถีชีวิตแบบใหม่ซึ่งมีกระบวนทัศน์-วิธีคิดแบบวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีทางวัตถุเป็น

แกนกลางของความคิด การปฏิเสธศาสนามีผลให้เรื่องของจิตวิญญาณถูกปฏิเสธอย่างสิ้นเชิงไปด้วย

ภายใต้กระบวนทัศน์นี้ ชีวิตคือการแสวงหา"ความสุข"อันได้แก่การได้กินได้ใช้ และอยู่อย่าง

สะดวกสบายทางกายภาพ มีความบันเทิงหรูหรา ฟุ่มเฟือย มั่งคั่งปราศจากข้อจ ากัด ตราบเท่าที่

ปัจเจกบุคคลแต่ละคนมีความสามารถในการเปลี่ยนความสามารถของตนเองหรือทุนอ่ืน  ๆ ที่

ตนเองมี ให้เป็น"เงิน"เพื่อซื้อหาสิ่งที่ต้องการจากตลาดยุคใหม่ และผู้ประกอบการแบบใหม่ ซึ่งมีทุก

สิ่งที่ต้องการให้เสพและพร้อมจะจัดหาสิ่งใหม่ ๆ ที่มนุษย์ต้องการบริโภคมาตอบสนองด้วย ไม่ว่า

โดยถูกกฎหมายและศีลธรรมหรือไม่ก็ตาม อาทิ สินค้าทางเพศ(มนุษย์) ยาเสพติด อบายมุข สินค้า 

และบริการที่สร้างความตื่นเต้นใหม่ ๆ 

 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

พรทิพา จุลสุคนธ์ (2542) ศึกษาเรื่องการมีส่วนร่วมของชุมชนในการจัดการศึกษา 

ศึกษาโรงเรียนชุมชนวัดคีรีนาครัตนาราม ต าบลซอนสารเดช อ าเภอหนองม่วง จังหวัดลพบุรี โดยมี

วัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาถึงกระบวนการด าเนินงาน ปัจจัยที่เอ้ือให้เกิดการมีส่วนร่วมของชุมชน

และความรู้ความเข้าใจของบุคลากร ต่อการด าเนินงาน ปัจจัยที่เอ้ือให้เกิดการมีส่วนร่วมของชุมชน

และความรู้ความเข้าใจของบุคลากร ต่อการด าเนินการมีส่วนร่วมของชุมชน ในการจัดการศึกษาใน

ระบบโรงเรียนตลอดจนศึกษาปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเพ่ือน าความรู้ที่ได้ไปเป็นแนวทาง

ในการเสริมสร้างศักยภาพของสถานศึกษา โดยใช้ระเบียนและวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัย 

พบว่าโรงเรียนเปิดโอกาสให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในทุกขั้นตอน คือ ร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วม

ปฏิบัติร่วมประเมินผลและร่วมรับผลประโยชน์ส่วนการเรียนการสอนตามหลักสูตรท้องถิ่นได้

ก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมของชุมชนในการจัดการศึกษา 2 รูปแบบ คือ โรงเรียนเป็นศูนย์กลางของ

การมีส่วนร่วมและการมีส่วนร่วมที่เกิดจากการเชื่อมประสานระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ส าหรับ

ปัจจัยที่เอ้ือให้เกิดการมีส่วนร่วมที่เกิดจากการเชื่อมประสานระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ส าหรับ

ปัจจัยที่ เ อ้ือให้เกิดการมีส่วนร่วมของชุมชนในการจัดการศึกษา ได้แก่ ความสัมพันธ์เชิง

ประวัติศาสตร์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชนความสัมพันธ์ในทางเครือญาติ ระหว่างผู้น าชุมชน ภาวะ
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ผู้ น าของบุคลากร ใน โ ร ง เ รี ยนและชุมชนและโครงการ พัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ ของ

กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งได้รับการสนับสนุนจากโครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติ (UNDP) 

กมลทิพย์  ค าใจ (2552) ศึกษาถึง การวัดมูลค่าเพ่ิมของสินทรัพย์ชุมชนเพ่ือพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมภาคชนบทและชุมชนเมือง จังหวัดเชียงใหม่ มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างการเรียนรู้

ของคนในท้องถิ่นในการสร้างความม่ันคงด้านการจัดการสินทรัพย์ชุมชน อีกทั้งยังสามารถทราบถึง

มูลค่าเพ่ิมที่ได้จากการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมจากการด าเนินงานวิจัยชุดโครงการ “การจัดการ

เรียนรู้เพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของชุมชนชนบทและชุมชนเมือง จังหวัดเชียงใหม่ ” ในปี

2552 มีวิธีการศึกษาโดยการใช้วิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วม (PAR) โดยใช้รูปแบบของ

การจัดการเรียนรู้ในการจัดการสินทรัพย์ชุมชนเพ่ือค้นหาศักยภาพและหามูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจ

และสังคมกับกลุ่มเป้าหมาย คือ องค์การบริหารส่วนต าบลจ านวน 58 แห่ง ใน 18 อ าเภอ ทั่ว

จังหวัดเชียงใหม่ ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของท้องถิ่น  

ผลการศึกษาพบว่า ชุมชนสามารถเรียนรู้เกี่ยวกับการสร้างความมั่นคงด้านการจัดการ

สินทรัพย์ชุมชนของตนเองได้เป็นอย่างดี ชุมชนสามารถคิดเป็น วิเคราะห์เป็น และปฏิบัติได้ โดย

เข้าใจและวิเคราะห์ถึงคุณค่าสินทรัพย์ชุมชน คือ ทรัพยากรมนุษย์ สถาบันองค์กร วัฒนธรรม 

สิ่งแวดล้อม และองค์ความรู้ในชุมชน ให้สามารถน ามาบรูณาการร่วมกับการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนา

ท้องถิ่น ภายใต้การเรียนรู้และการพัฒนาที่ส าคัญจากทุนมนุษย์ และทุนความรู้ ด้านการบริหาร

จัดการที่ดี หลักคุณธรรม การมีส่วนร่วม และการมีจิตส านึกที่ดีต่อท้องถิ่น อันจะน าไปสู่การ

ขับเคลื่อนและเพ่ิมศักยภาพชุมชนให้เป็นองค์กรชุมชนที่เข้มแข็งจนสามารถน าพาทุนทางสังคมไป

สร้างเศรษฐกิจที่สมดุลส่งผลต่อการพัฒนาชุมชนอย่างยั่งยืน ภายใต้ฐานของทุนทางสังคม ทุน

ธรรมชาติ ทุนจริยธรรมและทุนแห่งความยั่งยืนที่จะอยู่คู่กับชุมชนตลอดไป 

ส าหรับผลการวิเคราะห์มูลค่าเพ่ิมของโครงการวิจัยที่ ได้ด าเนินงานในปีที่ผ่านมา 

สามารถวัดมูลค่าเพ่ิมทางด้านเศรษฐกิจด้วยตัวชี้วัด “ผลสัมฤทธิ์ทางรายได้และความคุ้มค่าทาง

การเงิน” ซึ่งก่อให้เกิดมูลค่าของสินค้าและบริการที่เพ่ิมขึ้นในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลถึง

ร้อยละ 52 และร้อยละ 61 ตามล าดับ ด้านการวัดทุนทางปัญญาพบว่าทุนมนุษย์มีความส าคัญที่สุด

ถึงร้อยละ 85 และการวัดการบรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจ พบว่าตัวชี้วัดทางด้านผลกระทบต่อ

ชุมชนในด้านสร้างรายได้และก่อเกิดสวัสดิการในชุมชน สามารถสร้างความเชื่อมั่นในการพัฒนา
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ด้านเศรษฐกิจได้ถึงร้อยละ 87 ส าหรับทางด้านสังคมนั้น ผลการศึกษาพบว่า ตัวชี้วัดมูลค่าเพ่ิมทาง

สังคมท่ีเพ่ิมข้ึน คือ การมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชนในลักษณะของความรักและความสามัคคีของ

คนในชุมชน มีค่าเพ่ิมสูงขึ้นถึงร้อยละ 73 ทั้งนี้เพราะคนในชุมชนมีความพึงพอใจเป็นอย่างมากต่อ

การเรียนรู้ร่วมกันที่จะน าพาชุมชนให้เกิดการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของชุมชนของตนเอง 

วีระศักดิ์ สมยานะ (2552) ศึกษาวิจัยเรื่อง “การจัดการการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคม ของภาคชนบทและชุมชนเมือง จังหวัดเชียงใหม่ ปี 2552” มีวัตถุประสงค์ เพ่ือใช้

กระบวนการจัดการการเรียนรู้ (Leaning Management: LM) ในการบูรณาการงานวิจัยด้วย

กระบวนการวิจัยแบบมีส่วนร่วมกับองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นและกลุ่มชุมชน (PAR) โดยเริ่ม

จากการสร้างและพัฒนานักวิจัยท้องถิ่นให้มีศักยภาพในการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนาด้านเศรษฐกิจและสังคมของท้องถิ่นที่เหมาะสมกับบริบทของชุมชน พร้อมทั้งเพ่ิมศักยภาพ

ของทรัพยากรมนุษย์ (กลุ่มบุคคลในชุมชน) ในการพัฒนาท้องถิ่นอย่างยั่งยืน ผ่านกระบวนการ

พัฒนาการจัดการการเรียนรู้ 4 ล าดับขั้น โดยเริ่มจาก 1) การไม่รู้ พัฒนาไปสู่ 2) การรับรู้ และเป็น 

3) การเลียนแบบหรือการ เรียนรู้ จนกระทั่งพัฒนาไปเป็น 4) การเรียนรู้ ซึ่งทุกกระบวนการของ

การจัดการการเรียนรู้ (LM) ได้อาศัยการสื่อสารแบบมีส่วนร่วม และบูรณาการการสื่อสารในทุก

ภาคส่วนอย่างสร้างสรรค์ จนเกิดผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินงานที่แสดงให้เห็นถึงศักยภาพของ

ชุมชนในการสร้างมูลค่าของการจัดการทรัพยากรชุมชน(สินทรัพย์ชุมชน) ด้วยชุมชน  

ผลการวิจัยสามารถสร้างและพัฒนาศักยภาพของนักวิจัยท้องถิ่นได้ ทั้งสิ้น 58 คน 

พร้อมทั้งเพ่ิมศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ (กลุ่มคนในชุมชน) ต่อการยกระดับเศรษฐกิจและสังคม

ของชุมชน ด้วยการจัดการการเรียนรู้ในการสร้างแผนพัฒนาชุมชนของท้องถิ่น ทั้งสิ้น  2 ด้าน คือ 

แผนพัฒนาชุมชนด้านเศรษฐกิจ จ านวน 32 แผน และแผนพัฒนาด้านสังคม จ านวน 26 แผน โดย

แผนชุมชนดังกล่าวได้ถูกน าไปปรับใช้จริงกับชุมชนในท้องถิ่น จนเกิดผลสัมฤทธิ์ของการวิจัยในการ

พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของท้องถิ่นอย่างเป็นรูปธรรม ก่อให้เกิดมูลค่าเพ่ิมของการจัดการการ

เรียนรู้สินทรัพย์ชุมชนที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นจากเดิมถึง ร้อยละ 52 และ 61 

ตามล าดับ ผลของการพัฒนาชุมชนได้ถูกน าไปผลิตเป็นสื่อประชาสัมพันธ์ที่มีความสร้างสรรค์ และ

สะท้อนให้เห็นถึงการด าเนินงานในการพัฒนาท้องถิ่น ด้วยการจัดการการเรียนรู้ร่วมกับคนใน

ท้องถิ่นอย่างแท้จริง จึงเป็นการสะท้อนให้ชุมชนอ่ืนได้เห็นต้นแบบของการพัฒนาจากสื่อ
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ประชาสัมพันธ์ของการวิจัย และการกระตุ้นให้ประชาชนมีส่วนร่วมกับแนวทางการพัฒนาชุมชนให้

เกิดความเข้มแข็ง และยั่งยืนอย่างแท้จริงต่อไป 

 จีรเดช จีแดง (2555)  ได้ศึกษาถึงศักยภาพของชุมชนเข้มแข็ง : การศึกษาเปรียบเทียบ

เฉพาะกรณี บ้านวังป้อง ต าบลเหมืองแก้ว และบ้านท่าวังทอง ต าบลริมใต้ อ าเภอแม่ริม จังหวัด

เชียงใหม่ เพ่ือศึกษาถึงลักษณะศักยภาพของชุมชนเข้มแข็ง ภาวะผู้น า ทรัพยากรชุมชน การมีส่วน

ร่วมของชุมชน และการติดต่อประสานรวมไปถึงศึกษาปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเพ่ือ

ส่งเสริมศักยภาพของชุมชนเข้มแข็ง พบว่าบ้านวังป้องและบ้านท่าวังทองต่างก็เป็นหมู่บ้านที่

ประชาชนส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเกษตรกรรม แต่เมื่อพิจารณาศักยภาพของชุมชนเข้มแข็งของทั้ง

สองหมู่บ้านแล้ว จะพบว่า บ้านวังป้องซึ่งมีประชาชนน้อยกว่า จะมีความเข้มแข็งมากกว่า มี

ทรัพยากรชุมชนหลากหลาย ผู้น าชุมชนหมู่บ้านวังป้องจะเน้นการพัฒนาคุณภาพชีวิตเป็นอันดับ

แรก ในขณะที่ ผู้น าชุมชนบ้านท่าวังทอง จะเน้นการพัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐานเป็นอันดับแรก 

ส าหรับการมีส่วนร่วมรับรู้ข้อมูลข่าวสาร ความถี่การให้ข้อมูลข้อเท็จจริงและความคิดเห็นเสนอ 

แนะแนวทางที่น าไปสู่การตัดสินใจ มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ของประชาชนทั้งสองชุมชนนั้น 

ขึ้นอยู่กับวิธีการของผู้น าชุมชน ซึ่งผู้น าชุมชนมีการเสริมอ านาจให้แก่ประชาชนเหมือนกัน ส่วนการ

ติดต่อประสานงานภายในและภายนอกของผู้น าชุมชน นั้น ขึ้นอยู่กับโอกาสของผู้น าชุมชนในการที่

จะสามารถติดต่อประสานงานกับหน่วยงานต่าง ๆ มากกว่า ข้อเสนอแนะเพ่ือส่งเสริมศักยภาพของ

ชุมชนเข้มแข็ง บ้านวังป้องผู้น าชุมชนควรมีความตระหนัก ในภาระหน้าที่ของการเป็นผู้น า ส่วน

บ้านท่าวังทอง ผู้น าชุมชนควรมีวิสัยทัศน์ที่กว้างกว่านี้ และพัฒนาการบริหารจัดการกลุ่มต่าง ๆ ให้

มีความเข้มแข็งให้มีการประชุมเป็นประจ าทุกเดือน ปรับเปลี่ยนรูปแบบการติดต่อประสานงาน

ภายในชุมชน รวมไปถึงให้มีการติดต่อประสานงานกับภายนอกชุมชนให้มากข้ึน 

สนธิ บุญยรัตกลิน (2552) ได้ท าการศึกษาคุณลักษณะที่เหมาะสมของผู้น าทาง

การเมืองในสถานการณ์ปัจจุบันศึกษาเฉพาะกรณีความเห็นของชาวกรุงเทพมหานครคุณลักษณะ

ของผู้น าที่ดี คือ บุคคลที่รู้ว่าอะไรคือสิ่งที่เขาต้องการ และอะไรคือสิ่งที่ถูกและผิด และมีวิธีการ

อะไรที่จะนาคนอ่ืน ๆ ให้เชื่อฟังและปฏิบัติตาม รวมทั้งการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่เพ่ือให้งานนั้น

ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ นอกจากนี้ผู้น าที่ดีควรเป็นผู้ที่สามารถหาทางเลือกและ

โอกาสในการแก้ไขปัญหา และท าให้หน่วยงานนั้น ๆ ก้าวหน้าไปได้ด้วยดี ทั้งนี้ด้วยการมีวิสัยทัศน์ 
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อุดมการณ ์และการมองโลกในแง่ดี รวมทั้งมีความสามารถในการชักชวนผู้ตามให้ปฏิบัติงานที่พวก

เขาไม่เคยคาดคิดมาก่อนว่าจะทาได้ส าเร็จ ผู้น าจึงเป็นผู้ใช้อ านาจและให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืนใน

เวลาเดียวกัน 

อาทิตย์ บุดดาดวง (2554) ท าการศึกษาถึง ความสามารถในการน าทุนทางสังคม

ออกมาใช้ของชุมชนบ้านบางไพร อ าเภอบางคนท ีจังหวัดสมุทรสงคราม ผลการศึกษาพบว่า ชุมชน

บ้านบางไพรมีทุนทางสังคมที่เด่นชัดที่สุด คือ “เครือข่ายทางสังคม” ทีมีความเข้มแข็ง มีผลงาน

และรางวัลมากมาย รองลงมา คือ “ความรู้และภูมิปัญญา” โดยเฉพาะด้านการประกอบอาชีพ 

อันดับ 3 คือ “ความเห็นอกเห็นใจ ต่างตอบแทนเอ้ืออาทร ช่วยเหลือกัน” ซึ่งมีการแสดงให้เห็นมา

ตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน โดยมีการน าทุนทางสังคมไปใช้ใน 3 ระดับ คือ 1) ระดับเพ่ือให้เกิดประโยชน์

ต่อชีวิตและครอบครัวของตนเอง 2) ประโยชน์ต่อกลุ่มหรือเครือข่ายการประกอบอาชีพและการ

ประกอบการ และ3) กลุ่มหรือเครือข่ายการพัฒนาชุมชนโดยรวม ซึ่งปัญหาอุปสรรคที่พบในน าเอา

ทุนทางสังคมออกมาใช้ ได้แก่ ปัญหาความขัดแย้งในผลประโยชน์ทางธุรกิจและการสนับสนุนแบบ

เลือกปฏิบัติ ปัญหาคนท างานสังคมมีน้อย ปัญหาความปลอดภัยจากนอกชุมชน และในการที่ ท า

ให้ชุมชนมีลักษณะความสัมพันธ์และสภาพที่ชุมชนพึงปรารถนาได้นั้น จะต้องอาศัยกระบวนการใน

การขับเคลื่อน ได้แก่ การสร้างความตระหนักให้คนในชุมชนเริ่มคิดที่จะพัฒนาชุมชนร่วมกัน การ

ค้นหาศักยภาพและทุนทางสังคมในชุมชนที่เหมาะสม การสร้างผู้น าหรือแกนน าเพ่ิมขึ้น การ

ประสานความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐและเอกชน  การลงมือท าอย่างมีส่วนร่วมทัง/ชุมชน 

ภาครัฐและเอกชน การติดตามประเมินผลอย่างต่อเนื่องและมีการขยายผล 

มนฤดี  ม่วงรุ่ง (2555) ได้ท าการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าของผู้บริหารเทศบาล

ต าบลลวงเหนือ ตามความคาดหวังของประชาชน เพ่ือศึกษาหารูปแบบผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่ดี 

โดยมีการลงพ้ืนที่เก็บข้อมูลในเขตเทศบาลต าบลลวงเหนือ อ าเภอดอยสะเก็ด จังหวัดเชียงใหม่ ซึ่ง

เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีชื่อเสียงได้รับการยอมรับอย่างกว้าง ขวาง  ด้านการบริหาร

จัดการ มีการด าเนินโครงการและแผนงานต่าง ๆ  ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาท้องถิ่น และการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตประชาชนจนได้รับรางวัลต่าง ๆ มากมายผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบภาวะ

ผู้น าของผู้บริหารเทศบาลต าบลลวงเหนือ ตามความคาดหวังของประชาชนมี 5 องค์ประกอบ

ส าคัญ ได้แก่ 1.ความดีที่เป็นแบบอย่าง ประกอบด้วยความสามารถในการควบคุมอารมณ์ และ
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ความสามารถในการสื่อสาร 2.ความใจกว้างรับฟังผู้อ่ืน มีการส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา และความ

เป็นมิตรพิชิตใจคน 3.ภาพพจน์ดีมีความคิดสร้างสรรค์ 4.ความสามารถในการมอบหมายงาน และ 

5.ความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย 

โกวิทย์ พวงงามและคณะ (2556) การประเมินองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีการ

บริหารจัดการที่ด ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการตรวจสอบข้อมูล

การปฏิบัติราชการตามแบบประเมิน กับประเมินโครงการหรือกิจกรรมที่เป็นนวัตกรรมท้องถิ่น 

รวมทั้งการจัดล าดับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีผ่านเกณฑ์ประเมิน   ผลการประเมิน อปท.ที่ผ่าน

การประเมินในระดับจังหวัดโดยคณะท างานจังหวัด (Core Team) ประจาปี 2555 จ านวน 404 

แห่ง พบว่า มีเพียง 204 แห่งที่มีความพร้อมและประสงค์ให้ตรวจสอบข้อมูลการปฏิบัติราชการ 

และตรวจสอบโครงการหรือกิจกรรมที่มีความเป็นนวัตกรรมท้องถิ่น ซึ่งผลการตรวจสอบการปฏิบัติ

ราชการทั้ง 6 ด้าน พบว่า อปท. ร้อยละ 47 มีการจัดบริการเพ่ืออานวยความสะดวกแก่ประชาชน

ในด้านการมีศูนย์ข้อมูลข่าวสารโดยจัดคอมพิวเตอร์และระบบ Internet ให้บริการประชาชนใน

การสืบค้นข้อมูล มีการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารสู่ประชาชนผ่านช่องทางที่หลากหลาย 

มีการประเมินการปฏิบัติราชการขององค์กรโดยได้นาผลการประเมินมาปรับปรุง มีการรับเรื่องราว

ร้องทุกข์หลากหลายช่องทาง และมีการจัดทาบัญชีเรื่องราวร้องทุกข์และด าเนินการแก้ไข รวมทั้ง 

อปท.ขนาดใหญ่บางแห่งมีการจัดตั้งศูนย์ให้บริการแบบเบ็ดเสร็จ (one stop service) อย่างไรก็

ตาม พบว่ายังมี อปท. ร้อยละ 53 ที่มีจุดอ่อนต้องปรับปรุงในด้านเครื่องมือ/อุปกรณ์ในศูนย์ข้อมูล

ให้พร้อมใช้งานได้ ข้อมูลที่ อปท.เผยแพร่แก่ประชาชนยังไม่เป็นปัจจุบัน บางอปท. ไม่มีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน และไม่ได้นาผลการประเมินมาปรับปรุงหรือพัฒนางาน ในส่วนการรับ

เรื่องราวร้องทุกข์พบว่าแม้ว่าทุก อปท.จะทาบัญชีรับเรื่องราวร้องทุกข์และดาเนินการแก้ไขปัญหา 

แต่เรื่องที่ดาเนินการแก้ไขไม่ค่อยตรงกับเรื่องราวร้องทุกข์ ในส่วนการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จ 

พบว่า อปท.ขนาดเล็กมีการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) น้อย เพราะมีปัญหา

เรื่องสถานท่ีคับแคบและงบประมาณจ ากัด 

ประดิษฐ์ โตปินใจและอัครา อัครนิธิ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนา

ศักยภาพผู้น าชุมชนในการบริหารชุมชนตามทัศนะของประชาชน ในเขตเทศบาลนครเชียงราย 

จังหวัดเชียงราย มีวัตถุประสงค์ในการศึกษาดังต่อไปนี้ (1) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการ
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พัฒนาศักยภาพของผู้น าชุมชนในการบริหารชุมชนตามทัศนะของประชาชน ในเขตเทศบาลนคร

เชียงราย (2) เพ่ือศึกษาความต้องการพัฒนาศักยภาพของผู้น าชุมชนในการบริหารชุมชนตาม

ทัศนะของประชาชน ในเขตเทศบาลนครเชียงราย (3) เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนา

ศักยภาพของผู้น าชุมชน สามารถสรุปเป็นแนวทางการพัฒนาศักยภาพผู้น าชุมชนในการบริหาร

ชุมชน ในเขตเทศบาลนครเชียงราย ดังต่อไปนี้ (1) ควรมีการคัดเลือกผู้น า แกนน าและส่งเสริมให้

ท างานให้เหมาะสมกับงานและความสามารถ (2) ควรมีการจัดท าแผนพัฒนาศักยภาพกลุ่มผู้น า 

แกนน าอย่างต่อเนื่อง โดยมีรูปแบบการพัฒนาที่หลากหลาย ทั้งนี้เพ่ือส่งเสริมทักษะ ความสามารถ

กลุ่มผู้น า แกนน าเดิมให้มีศักยภาพ ความเชี่ยวชาญในงานที่ท ามากขึ้น 




