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บทท่ี  ๑ 

 
บทนํา 

 
๑.๑  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา   
 ความเชื่อม่ันตอองคกร เปนความรูสึกความม่ันใจของประชาชนและภาคสวนท่ีเก่ียวของท่ี
มีตอองคกรนั้น อันเปนผลจากการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพของบุคลากรในองคกร ความเชื่อม่ันนี้จะ
เกิดข้ึนไดตองมาจากความนาเชื่อถือ ซ่ึงทําใหองคกรเปนท่ียอมรับและสามารถขับเคลื่อนไปตอไดใน
อนาคต หากไมมีความนาเชื่อถือเกิดข้ึนแลว ความเชื่อม่ันก็ยอมจะไมเกิดข้ึน จะเห็นไดวา ความเชื่อม่ัน
นั้นสําคัญกับองคกรทุกประเภท โดยเฉพาะองคกรภาครัฐท่ีมีหนาท่ีสําคัญในการทํางานเพ่ือประชาชน 
อยางไรก็ตาม ความนาเชื่อถือนั้นไมไดมีความสําคัญเพียงแตชื่อเสียง หรือผลงานท่ีไดคุณภาพเทานั้น 
องคประกอบในภาพรวม ไมวาจะภาพลักษณขององคกร สภาพแวดลอม ภารกิจ ตลอดจน บุคลากร
ขององคกร ลวนแลวแตมีความสําคัญตอการสรางความเชื่อม่ันใหเกิดข้ึน 
  กองทัพไทย เปนองคกรของรัฐท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งกับประชาชนทุกคน โดยเฉพาะการ
รักษาอธิปไตยและดูแลดานความม่ันคงในมิติตาง ๆ ดังนั้น กองทัพไทยจึงตองเปนองคกรท่ีสามารถ
สรางความเชื่อม่ันใหเกิดข้ึนท้ังภายในองคกร และความเชื่อม่ันตอสาธารณะชน ซ่ึงความเชื่อม่ันภายใน
กองทัพไทยนั้น ถือเปนพ้ืนฐานของอาชีพทหาร ความเชื่อม่ันระหวางทหารดวยกันเอง ความเชื่อม่ัน
ระหวางทหารและผูนํา ความเชื่อม่ันระหวางทหารและครอบครัว ความเชื่อม่ันระหวางทหารและ
ประชาชน ความเชื่อม่ันระหวางทหารและขาราชการพลเรือนในกองทัพ ลวนเปนสิ่งสําคัญท่ีแสดงถึง
ผลลัพธของการปฏิบัติหนาท่ีของทหารเพ่ือท่ีจะรักษาและคงไวซ่ึงความสัมพันธท่ีดี อันประกอบไปดวย
ความไววางใจและความเชื่อม่ันกับประชาชน ผูปฏิบัติหนาท่ีทหารอยางมืออาชีพจะตองแสดงใหเห็นถึง
คุณลักษณะท่ีสําคัญหลายประการ เชน สรางความไววางใจ มีประสบการณเรื่องท่ีเก่ียวของ มีการ
บริการท่ีซ่ือตรง ปฏิบัติตามกฎระเบียบ และมีความเปนผูนํา เปนตน 
  กองทัพไทย มีอํานาจหนาท่ีและโครงสรางการจัดตามพระราชบัญญัติจัดระเบียบราชการ 
กระทรวงกลาโหม พ.ศ.๒๕๕๑ ในมาตรา ๑๕ บัญญัติไววา“กองทัพไทย มีหนาท่ีเตรียมกําลังกองทัพ
ไทยการปองกันราชอาณาจักร และการดําเนินการเก่ียวกับการใชกําลังทหาร ตามอํานาจหนาท่ีของ
กระทรวงกลาโหมมีผูบัญชาการทหารสูงสุด เปนผูรับผิดชอบ” และในมาตรา ๑๗ บัญญัติให “กองทัพ
ไทย มีโครงสรางการจัดการ ดังนี้ (๑) กองบัญชาการกองทัพไทย (๒) กองทัพบก (๓) กองทัพเรือ (๔) 
กองทัพอากาศ” (๕) สวนราชการอ่ืนตามท่ีกําหนด โดยพระราชกฤษฏีกา”นอกจากนี้ มาตรา ๑๙ 



๒ 
 
 
กําหนดให “กองทัพไทย จัดตั้งศูนยบัญชาการทางทหารในแตละระดับข้ึน ตั้งแตยามปกติ เพ่ือใชใน
การติดตามสถานการณและเปนศูนยควบคุมอํานวยการและสั่งการการปฏิบัติ”0

๑ 
  กองบัญชาการกองทัพไทย ไดจัดทําแผนปฏิบัติราชการกองบัญชาการกองทัพไทย ระยะ    
๕ ป (พ.ศ.๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ประกอบดวย ๖ แผนปฏิบัติราชการ ไดแก แผนปฏิบัติราชการท่ี ๑ การ
เทิดทูน พิทักษ เสริมสรางความม่ันคงของสถาบันหลักของชาติ ศูนยรวมจิตใจของคนในชาติ 
แผนปฏิบัติราชการท่ี ๒ การปองกันประเทศ รักษาอธิปไตยและผลประโยชนแหงชาติพรอมพัฒนา
ศักยภาพ ทางการทหารใหทัดเทียมกับภูมิภาค แผนปฏิบัติราชการท่ี ๓ การรักษาความม่ันคงของ
ประเทศ โดยจัดการภัยคุกคามท่ีมีผลกระทบตอความม่ันคงของชาติ แผนปฏิบัติราชการท่ี ๔ การ
พัฒนาประเทศเพ่ือความม่ันคงพรอมท้ังชวยเหลือประชาชนจากภัยพิบัติและเหตุวิกฤต แผนปฏิบัติ
ราชการท่ี ๕ การเสริมสรางความสัมพันธและความรวมมือกับประเทศเพ่ือนบาน มิตรประเทศ        
และองคการนานาชาติ และแผนปฏิบัติราชการท่ี ๖ การพัฒนาองคกร เพ่ือมุงสูการเปนองคกร
สมรรถนะสูง1

๒ 
 นอกจากนี้ยังจัดทําแผนบริหารจัดการองทัพ โดยมีนโยบายท่ัวไป บริหารจัดการทรัพยากร
ของกองทัพไทย ให มีความทันสมัย พัฒนาขีดความสามารถกําลังพล ใหสามารถรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ตลอดจนสามารถปฏิบัติงาน ตามตําแหนงอยางมีประสิทธิภาพ ใช
งบประมาณอยางประหยัด คุมคา โปรงใส และตรวจสอบไดนํารูปแบบการทํางานตามแนวทาง “ฐาน
วิถีชีวิตใหม” มาปรับใชอยางเหมาะสม และยังมีนโยบายเฉพาะโดยใหความสําคัญกับการดูแลรักษา
ทรัพยสินของทางราชการ อาทิ อาวุธ กระสุน ยานพาหนะ ยุทโธปกรณ สิ่งของเครื่องใชตาง ๆรวมท้ัง
การดูแลความเปนอยู และการไดรับสวัสดิการของกําลังพลใหท่ัวถึงและเปนธรรม ปลูกฝงระเบียบวินัย 
คุณธรรม จริยธรรม และความเปนทหารอาชีพใหกับกําลังพล โดยกําลังพลทุกนาย จะตองไมยุง
เก่ียวกับยาเสพติด ผูมีอิทธิพล และสิ่งผิดกฎหมายทุกชนิด อยางเด็ดขาด ดูแลทหารกองประจําการดุจ
ญาติมิตรในครอบครัว โดยใหความสําคัญกับการดูแลสิทธิกําลังพลตามระเบียบของทางราชการอยาง
เต็มท่ี รวมท้ังตองไมมีการลงโทษท่ีผิดแบบธรรมเนียมทหาร และการใชงานเพ่ือประโยชนสวนตัว 
รักษาภาพลักษณของกองทัพ ใหเปนท่ีเชื่อม่ันของประชาชน อาทิ การแสดงออกตอสาธารณชน การ
ขับข่ียานพาหนะ การใชสื่อสังคมออนไลน เปนตน สนับสนุนระบบการหมุนเวียนกําลังพลภายใน
กองทัพไทยใหสามารถปฏิบัติการรวมไดอยางเปนรูปธรรม พิจารณาจัดทําแนวทางรับราชการกําลังพล
แตละประเภท รวมท้ังขับเคลื่อนการนํากําลังพลหลากหลายประเภท ไดแก ขาราชการพลเรือน
กลาโหม บุคคลพลเรือนเขาทําหนาท่ีทหารเปนการชั่วคราว กําลังพลสํารองและพนักงานราชการ เขา
รวมปฏิบัติงานกับขาราชการทหารตามนโยบายกระทรวงกลาโหมใหมีผลอยางเปนรูปธรรม ตลอดจน
นําระบบจางเหมาบริการและเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชเพ่ือชดเชยจํานวนกําลังพลท่ีลดลง สนับสนุนให
กําลังพลศึกษาเรียนรูประวัติศาสตรทางทหารและประวัติศาสตรชาติไทย อนุรักษ ฟนฟู และเผยแพร
                                                 

๑ หนวยบัญชาการทหารพัฒนากองบัญชาการกองทัพไทย. หนังสือครบรอบ ๔๖ ป หนวยบัญชาการ
ทหารพัฒนากองบัญชาการกองทัพไทย, (กรุงเทพมหานคร : หนวยบัญชาการทหารพัฒนากองบัญชาการกองทัพ
ไทย, ๒๕๕๑), หนา ๑๒. 

๒ ไพบูลย โกมลทัต, “การพัฒนากําลังพลตามคานิยมหลักของกองบัญชาการกองทัพไทย”, วารสาร
วิทยบริการ, ปท่ี ๒๓ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน-ธันวาคม ๒๕๕๕) : ๑๙๓-๒๐๗. 



๓ 
 
 
มรดกทางวัฒนธรรมไทย โดยการทัศนศึกษา/สถานท่ีสําคัญทางประวัติศาสตร รวมท้ังกําหนดใหบรรจุ
ในหลักสูตรการศึกษาและฝกอบรมทางทหาร2

๓ 
 พัฒนาปรับปรุงหลักสูตร/กิจกรรมการเรียนการสอน และวิถีชีวิตของนักเรียนทหาร 
ภายใตฐานวิถีชีวิตใหมอาทิการพัฒนาภาษาอังกฤษ และความรูวิถีโลกยุคระบบอัตโนมัติ(วิถีIT) การ
ปลูกฝงอุดมการณความเปนทหารอาชีพและจงรักภักดีตอสถาบันพระมหากษัตริย รวมท้ังการพิจารณา
ใชการเรียนการสอนทางไกลผาน การเชื่อมตอในระบบตางๆ  สงเสริมใหกําลังพลออกกําลังกายและ
เลนกีฬา ตลอดจนการตรวจสุขภาพประจําปอยางจริงจัง ปรับปรุงระบบการพักอาศัยอาคารสวัสดิการ
ใหถูกตอง และเปนธรรม โดยสํารวจสิทธิของผูพักอาศัย และดําเนินการตอปญหาอยางจริงจัง เพ่ือเปน
การลดภาระการเบิกจายคาเชาบานราชการ และการจัดสรางใหมท้ังนี้ จะตองไมเกิดการแสวงหา
ประโยชนเชิงพาณิชยเปนอันขาด รวมท้ังพัฒนาใหมีสภาพแวดลอมท่ีดีมีระบบการรักษาความปลอดภัย
ท่ีเขมงวด ปลอดอบายมุข อาชญากรรม และยาเสพติด สงเสริมการศึกษาวิจัยและพัฒนาการทหาร    
ใหสามารถใชประโยชนไดจริง โดยบูรณาการความรวมมือกับภาครัฐ อาทิ สถาบันเทคโนโลยีปองกัน
ประเทศ (สทป.) สถาบันการศึกษา และภาคเอกชน ตลอดจน สนับสนุนการใชผลงานจากการวิจัย 
และพัฒนาภายในประเทศ เพ่ือสงเสริมการสรางนวัตกรรมตามนโยบาย Thailand ๔.๐ ของรัฐบาลให
ความสําคัญกับการพัฒนากําลังพล โดยพัฒนาหลักสูตรตามแนวทางรับราชการของสายวิทยาการใหมี
มาตรฐาน มุงเนนการสรางความรูความชํานาญในงานตามตําแหนงหนาท่ี รวมถึงสงเสริมใหกําลังพล
พัฒนา ทักษะดานภาษา โดยเฉพาะภาษาอังกฤษและภาษาประเทศเพ่ือนบาน เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถของกําลังพลใหสามารถรองรับงานในอนาคตได พิจารณาศึกษาการใชเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัยในการปฏิบัติภารกิจของกองทัพไทย อาทิ ปญญาประดิษฐ (AI) หุนยนต (Robot) อากาศยาน
ไรคนขับ (Drone) อินเตอรเน็ตในทุกสรรพสิ่ง (IOT) เปนตน จัดหายุทโธปกรณใหมเทาท่ีจําเปน โดย
พิจารณาแนวทางการรับถายทอดเทคโนโลยี มุงเนนการซอม ปรับปรุงยุทโธปกรณท่ีมีอยูเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพ และยืดอายุการใชงาน จัดซ้ือจัดจางและการซอมบํารุงยุทโธปกรณ ตองดําเนินการอยาง
โปรงใส ทันเวลา ตรงความตองการตามมาตรการของคณะกรรมการตอตานการทุจริตแหงชาติ 
สามารถใชรวมกันระหวางเหลาทัพได โดยพิจารณาจากผูประกอบการภายในประเทศเปนลําดับแรก 
นําขีดความสามารถของเอกชนมาสนับสนุนการดําเนินงานของกองทัพ (outsource) เชน การจางผลิต 
การจางซอมบํารุง การจางเหมาบริการ การเชายานพาหนะ ขยายผลการนําระบบการควบคุม
ยุทโธปกรณท่ีทันสมัยมาใชอยางเปนรูปธรรม อาทิ ระบบ Bar Code ระบบ Royal Thai Armed 
Cataloging System (RCS) และระบบบริหารจัดการคลังสิ่งอุปกรณแบบออนไลน ใหความสําคัญกับ
การแกไขปญหาการบุกรุกท่ีดินของรัฐในความรับผิดชอบของกองทัพ โดยจัดทําแนวเขตท่ีดินใหชัดเจน 
เชน การสรางรั้ว ปลูกตนไม หรือขุดแนวคูคลอง การใชมาตรการทางกฎหมายท่ีเครงครัดนําระบบ
สารสนเทศมาใชเพ่ือการบริหารจัดการอสังหาริมทรัพย  พัฒนาหรือประยุกตใชนวัตกรรมเทคโนโลยี
ดิจิทัล และขับเคลื่อนใหมีการใชงานอยางแพรหลาย เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยมุงเนน
ระบบสํานักงานไรกระดาษ (Paperless Office) รวมท้ังพัฒนาขีดความสามารถของกําลังพลใหรองรับ

                                                 
๓ เจษฎา มีบุญลือ, ความมั่นคงแหงชาติ : การสรางชาติไทยใหย่ังยืน, (กรุงเทพมหานคร : ศูนยศึกษา

ยุทธศาสตร สถาบันวิชาการปองกันประเทศ, ๒๕๕๓), หนา ๙-๑๐ 



๔ 
 
 
วิถี IT ไดอยางแทจริง เรงรัดการจัดทําและขับเคลื่อนแผนระดับท่ี ๓ ของหนวย ใหมีความสอดคลอง
และเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรชาติแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ และ
แผนงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ ไดแก แผนปฏิบัติราชการ ๕ ป แผนปฏิบัติราชการประจําป และ
แผนปฏิบัติการดานท่ีไดรับมอบหมายใหจัดทํา โดยเฉพาะแผนปฏิบัติการดานการปกปองอธิปไตยและ
ผลประโยชนของชาติในภาพรวม ระยะท่ี ๑ (พ.ศ.๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) ตลอดจนใหความสําคัญกับการ
รายงานผลการดําเนินการโครงการสําคัญตอคณะกรรมการตาง ๆ และการรายงานในระบบติดตาม
และประเมินผลแหงชาติ (eMENSCR) เปนรายไตรมาส จัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนใหกับ
โครงการสําคัญท่ีบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการ
ปฏิรูปประเทศ และแผนระดับท่ี ๓ ท่ีเก่ียวของ มากําหนดเปนนโยบายการจัดสรรงบประมาณ 
โดยเฉพาะประเด็นการพัฒนาท่ีตองเรงดําเนินการ ใหสอดคลองกับระยะเวลาท่ีกําหนดในแตละหวง
เวลาของยุทธศาสตรชาติ ดําเนินการดานงบประมาณใหรวดเร็ว ประหยัด คุมคา โดยเรงรัดการใชจาย
งบประมาณใหเปนไปตาม แผนการปฏิบัติงาน แผนการใชจายงบประมาณและเปาหมายของรัฐบาล3

๔  
 จากแผนปฏิบัติราชการกองบัญชาการกองทัพไทย ระยะ ๕ ป (พ.ศ.๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) ท่ี
กําหนดไว หากจะพิจารณาแนวทางการกําหนดตัวชี้วัดเพ่ือประเมินผล ระดับความพรอมของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ควรจะดําเนินการอยางไร เพ่ือตอบสนองและสอดคลองกับแผนปฏิบัติการ
ของกองทัพไทยตามแผนระดับท่ี ๓ ของกองทัพไทยตามนัยยะของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือ ๔ ธันวาคม 
๒๕๖๐ 4

๕ ท่ีกลาวมาขางตนกองบัญชาการกองทัพไทย ซ่ึงเปนหนวยงานท่ีศึกษาวิจัย และใหขอคิดเห็น
ดานยุทธศาสตรความม่ันคงแกหนวยงานของกองทัพและรัฐบาล จึงไดจัดทําวิจัย การพัฒนาแนว
ทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย เพ่ือเปนแนวทางและขอเสนอแนะในการจัดทํา
แนวทางการประเมินความพรอมของกองบัญชาการกองทัพไทยตามพันธกิจอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตอไป 

 

๑.๒   วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ๑.๒.๑  เพ่ือศึกษาการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๑.๒.๒  เพ่ือวิเคราะหการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย 

 ๑.๒ .๓  เพ่ือนําเสนอการพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการ       
กองทัพไทย 

 
๑.๓  ปญหาการวิจัย 
 ๑.๓.๑ การบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย เปนอยางไร 
 ๑.๓.๒ วิเคราะหการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทยเปนอยางไร 

                                                 
๔ กองบัญชาการกองทัพไทย, การบริหารจัดการกองทัพ, (กรุงเทพมหานคร  : กองบัญชาการกองทัพ

ไทย, ๒๕๖๖), หนา ๒๗-๒๘. 
๕ กองบัญชาการกองทัพไทย, แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ป (พ.ศ.๒๕๖๖- ๒๕๗๐) กองบัญชาการ 

กองทัพไทย, (กรุงเทพมหานคร  : กองบัญชาการกองทัพไทย, ๒๕๖๕), หนา ๔-๕. 



๕ 
 
 

๑.๓.๓ การพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย ควรเปน
อยางไร 
 

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 
 ๑.๔.๑ ขอบเขตดานเนื้อหา 
 ในการวิจัย การพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย ครั้งนี้
ผูวิจัยสนใจวางหลักในการศึกษาไว ดังนี ้  

๑. การบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทย  ไดแก  ๑ . ให มีความทันสมัย               
๒. ปฏิบัติงานตามตําแหนงอยางมีประสิทธิภาพ ๓. การใชงบประมาณอยางประหยัด คุมคา โปรงใส 
และตรวจสอบได ๔. นํารูปแบบการทํางานตามแนวทาง “ฐานวิถีชีวิตใหม” มาปรับใชอยางเหมาะสม5

๖  
 ๒. วิเคราะหการบริหารองคกร ไดแก ๑. การวางแผน ๒. การจัดองคการ ๓. การบังคับ
บัญชาสั่งการ ๔. การประสานงาน ๕. การควบคุม6

๗ 
 ๓. แนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย ไดแก ๑. ควบคุม          
๒. อํานวยการสั่งการ ๓. กํากับดูแล7

๘  
๑.๔.๒ ขอบเขตดานพ้ืนท่ี  

   คณะผูวิจัยไดกําหนดพ้ืนท่ีการวิจัยตนแบบและพ้ืนท่ีท่ีนําผลการวิจัยไปใชประโยชนดังนี้ 
         ๑. พ้ืนท่ีตนแบบ ไดแก กองบัญชาการกองทัพไทย 
  ๒. พ้ืนท่ีท่ีนําผลการวิจัยไปขยายผล ไดแก กรมการสื่อสารกองทัพไทย   

 ๑.๔.๓ ผูใหขอมูลสําคัญดานการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) คณะผูวิจัย
ศึกษาการพัฒนาบทบาทกองทัพไทยเพ่ือสนับสนุนงานความม่ันคงแหงชาติของหนวยบัญชาการทหาร
พัฒนา โดยทําการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน ๒๕ คน ดังนี้ 

 ผูใหขอมูลสําคัญ แบงออกเปน  ๓ กลุม คือ       
 กลุมท่ี ๑ ผูบริหารกองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน ๗ คน 
 กลุมท่ี ๒ เจาหนาทหารในหนวนกองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน ๑๐ คน 
 กลุมท่ี ๓ ทหารท่ีเก่ียวของในหนวนกองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน ๘ คน 
 
 
 
 

                                                 
๖ กองบัญชาการกองทัพไทย, การบริหารจัดการกองทัพ, (กรุงเทพมหานคร : กองบัญชาการกองทัพ

ไทย, ๒๕๖๖), หนา ๒๗-๒๘. 
๗ สุรพล สุยะพรหม และคณะ, ทฤษฎีองคการและการจัดการเชิงพุทธ, (พระนครศรีอยุธยา :         

โรงพิมพมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หนา ๔๖-๔๗. 
๘ กองบัญชาการกองทัพไทย, นโยบายกํากําดูแลองคการท่ีดี, (กรุงเทพมหานคร : กองบัญชาการ

กองทัพไทย, ๒๕๖๔), หนา ๑. 



๖ 
 
 
๑.๕  นิยามศัพทในการวิจัย 

๑.๕.๑  การบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทย หมายถึง กองทัพไทยในปจจุบัน
เผชิญกับความทาทายหลายประการ ท้ังภัยคุกคามท่ีหลากหลาย งบประมาณท่ีจํากัด และความ
คาดหวังจากสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไป การบริหารจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพจึงมีความสําคัญ
ท้ังจากการใหมีความทันสมัย ปฏิบัติงานตามตําแหนงอยางมีประสิทธิภาพ การใชงบประมาณอยาง
ประหยัด คุมคา โปรงใส และตรวจสอบได และนํารูปแบบการทํางานตามแนวทาง “ฐานวิถีชีวิตใหม” 
มาปรับใชอยางเหมาะสม 

๑.๕.๑.๑  ใหมีความทันสมัย หมายถึง การบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทย   
โดยใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยใหทันตอความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว เพ่ือใหสามารถแกปญหา
ภัยคุกคามไดอยางยั่งยืน ลดการพ่ึงพาจากตางประเทศ และลดงบประมาณภาครัฐ 

๑.๕.๑.๒ ปฏิบัติงานตามตําแหนงอยางมีประสิทธิภาพ หมายถึง การบริหารจัดการ
ทรัพยากรของกองทัพไทยโดยพัฒนาขีดความสามารถกําลังพล ใหสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี ตลอดจนสามารถปฏิบัติงาน ตามตําแหนงอยางมีประสิทธิภาพ 

๑.๕.๑.๓ การใชงบประมาณอยางประหยัด คุมคา โปรงใส และตรวจสอบได หมายถึง 
การบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทยโดยเรงรัดการใชจายงบประมาณใหเปนไปตาม แผนการ
ปฏิบัติงาน แผนการใชจายงบประมาณและเปาหมายของรัฐบาล 

๑.๕.๑.๔ นํารูปแบบการทํางานตามแนวทาง “ฐานวิถีชีวิตใหม” มาปรับใชอยาง
เหมาะสม หมายถึง การบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทยโดยการพัฒนาภาษาอังกฤษ และ
ความรูวิถีโลกยุคระบบอัตโนมัติ(วิถีIT) การปลูกฝงอุดมการณความเปนทหารอาชีพและจงรักภักดีตอ
สถาบันพระมหากษัตริย รวมท้ังการพิจารณาใชการเรียนการสอนทางไกลผาน การเชื่อมตอในระบบ
ตางๆ 

๑.๕.๒ วิเคราะหการบริหารองคกร หมายถึง การบริหารองคกรของกองทัพไทยมี
บทบาทสําคัญตอความม่ันคงของชาติ กองทัพไทยควรพัฒนาปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพโปรงใส   
ตรวจสอบได สอดคลองกับความคาดหวังของสังคมท้ังการวางแผน การจัดองคการ การบังคับบัญชา   
สั่งการ การประสานงาน และการควบคุม 

๑.๕.๒.๑  การวางแผน หมายถึง กระบวนการวางแผนการบริหารองคกรของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ดวยการกําหนดภาพลักษณท่ีกองทัพไทยมุงหวังจะเปนในอนาคต กําหนด
บทบาทหนาท่ีหลักของกองทัพไทย กําหนดผลลัพธท่ีคาดหวังจากการปฏิบัติงาน รวมถึงกําหนดแนว
ทางการดําเนินงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย 

๑.๕.๒.๒ การจัดองคการ หมายถึง การจัดองคการของกองบัญชาการกองทัพไทย       
ซ่ึงแบงเปนสวนบังคับบัญชามีหนาท่ีรับผิดชอบงานดานพิธีการบริหารงานบุคคล สวัสดิการสังคม และ
การรักษาความปลอดภัย สวนเสนาธิการรวมมีหนาท่ีรับผิดชอบงานดานการวางแผนยุทธศาสตร      
การขาว การสื่อสาร การพัฒนาศักยภาพและการบริหารจัดการ  สวนปฏิบัติการมีหนาท่ีรับผิดชอบงาน
ดานการเตรียมกําลัง การปองกันประเทศ การพัฒนาเทคโนโลยี และการรักษาความสงบเรียบรอย 
สวนกิจการพิเศษมีหนาท่ีรับผิดชอบงานดานการตางประเทศ การสื่อสารมวลชน การประชาสัมพันธ 



๗ 
 
 
กิจการพลเรือน และการทหารพราน และ สวนการศึกษา มีหนาท่ีรับผิดชอบงานดานการศึกษา 
ฝกอบรม และพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

๑.๕.๒.๓ การบังคับบัญชาส่ังการ หมายถึง การบังคับบัญชาสั่งการของกองบัญชาการ
กองทัพไทย มีโครงสรางการบังคับบัญชาสั่งการท่ีชัดเจน สั่งการผานสายบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาแต
ละระดับมีอํานาจหนาท่ีในการสั่งการผูใตบังคับบัญชาการสั่งการตองเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ 
และขอบังคับ 

๑.๕.๒.๔ การประสานงาน หมายถึง การประสานงานของกองบัญชาการกองทัพไทย     
มีกลไกการประสานงานระหวางสวนราชการตางๆ ในกองทัพไทย มีระบบการสื่อสารท่ีเชื่อมโยงทุก
หนวยงานในกองทัพไทย มีการฝกอบรมรวมกันเพ่ือพัฒนาทักษะการประสานงาน มีการจัดตั้งศูนย
ปฏิบัติการรวมเพ่ือรองรับสถานการณเฉพาะหนา 

๑.๕.๒.๕ การควบคุม หมายถึง การควบคุมของกองบัญชาการกองทัพไทย มีระบบการ
ควบคุมท่ีเขมงวด เพ่ือใหม่ันใจวากองทัพไทยจะดําเนินงานไปตามเปาหมายและภารกิจอยางมี
ประสิทธิภาพ โปรงใส และตรวจสอบได ระบบการควบคุมของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๑.๕.๓ แนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย หมายถึง มุงเนนการ
พัฒนากองทัพไทยใหมีความทันสมัยรวมถึงการควบคุม อํานวยการสั่งการ และกํากับดูแลใหเกิดความ
โปรงใสมีประสิทธิภาพตรวจสอบไดและสอดคลองกับความคาดหวังของประชาชน    
 ๑.๕.๓.๑ ควบคุม หมายถึง การบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทยมุงเนนไปท่ี
การควบคุมเพ่ือใหม่ันใจวากองทัพไทยจะบรรลุเปาหมายและภารกิจอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส และ
ตรวจสอบได 
 ๑.๕.๓.๒ อํานวยการส่ังการ หมายถึง การบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย
โดยใชกลไกการอํานวยการสั่งการเปนหลัก เพ่ือใหม่ันใจวากองทัพไทยจะบรรลุเปาหมายและภารกิจ
อยางมีประสิทธิภาพ 
 ๑.๕.๓.๓ กํากับดูแล หมายถึง การบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย           
มีคณะกรรมการหลายคณะท่ีมีหนาท่ีกํากับดูแลการดําเนินงานของกองทัพไทยในดานตางๆ หนวย
ตรวจสอบภายในทําหนาท่ีตรวจสอบการดําเนินงานของหนวยงานตางๆ ในกองทัพไทยเพ่ือใหเปนไป
ตามกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับ 

 

๑.๖ ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 ๑.๗.๑ ทําใหไดความรูเก่ียวกับการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๑.๗.๒ ทําใหไดความรูเก่ียวกับการวิเคราะหการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย 

 ๑.๗.๓ ไดแนวทางการพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ๑.๗.๔ องคความรูท่ีไดจากงานวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของ

กองบัญชาการกองทัพไทยสามารถนําไปประยุกตใชกับพ้ืนท่ีอ่ืน ๆ ตอไป 
 



๘ 
 
 

 
บทท่ี  ๒ 

 
แนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  

การวิจัยในครั้ งนี้ เปนการศึกษาเรื่อง การพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ผูวิจัยไดศึกษาคนควาทบทวนเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ซ่ึง
ประกอบดวย  
  ๒.๑ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการพัฒนา 
  ๒.๒ แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับการบริหารจัดการ 

  ๒.๓ ขอมูลเก่ียวกับกองบัญชาการกองทัพไทย 
๒.๔ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
๒.๕ กรอบแนวคิดในการวจิัย  

 

๒.๑ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการพัฒนา 
 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดยึดหลักการของการศึกษาการ

พัฒนาพระสอนศีลธรรมโรงเรียนวิถีพุทธในจังหวัดอางทอง   โดยศึกษาในหัวขอเก่ียวกับความหมาย
ของการพัฒนา  และทฤษฎีการพัฒนา ดังรายละเอียดตอไปนี ้ 
 ๒.๑.๑ ความหมายของการพัฒนา 
 ผูวิจัยไดศึกษาเก่ียวกับความหมายของการพัฒนา โดยมีนักวิชาการไดใหความหมายของ       
การพัฒนา ไวดังนี้ 

 การเปลี่ยนแปลงของสังคมเปนสิ่งท่ีจําเปนท่ีจะตองเกิดข้ึนอันเนื่องมาจากความตองการ
ของมนุษยท่ีอยากเห็นสิ่งดี ๆ เกิดข้ึนในสังคมของตนเอง  การเปลี่ยนแปลงของสังคมไปในทางท่ีดีข้ึนท่ี
เราเรียกกันวา “การพัฒนา” (Development) หรืออาจใหคําจํากัดความของการพัฒนาไดวา คือ
กระบวนการเพ่ือเพ่ิมความสามารถของคนสวนใหญท่ีจะปรับปรุงคุณภาพชีวิตของตนโดยตอเนื่อง   
ภายใตคําจํากัดความดังกลาว เนื้อหาสาระสําคัญของการพัฒนาจึงอยูท่ีความสามารถของคนสวนใหญ 

สวนกลไกหรือกระบวนการนั้นเปนเครื่องมือสําคัญท่ีจะนํามาใชในการดําเนินงาน  นอกจากนั้น การ
ดําเนินงานควรจะตองใหผลไดอยางตอเนื่องอีกดวย กระบวนการพัฒนาจึงจําเปนท่ีจะตองเปน
กระบวนการระยะยาว  และจากการตรวจสอบเอกสารปรากฏวามีผูใหความหมายของการพัฒนาไว
หลายทานดังนี้  ราชบัณฑิตยสถานไดใหความหมายของคําวาการพัฒนาวาหมายถึงความเจริญเติบโต



๙ 
 
 
หรือกาวหนา 0

๑ ในขณะเดียวกัน การพัฒนาหมายถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือการปฏิรูปจาก

ของเดิมแลวทําใหดีข้ึนใหเจริญข้ึน 1

๒  “พัฒนา” คือทําใหเจริญ ทําใหยั่งยืนถาวร 2

๓ การพัฒนาหมายถึง
การกระทําใหดีข้ึน คือเปลี่ยนจากสภาพหนึ่งไปสูอีกสภาพหนึ่งท่ีดีกวา3

๔  อยางไรก็ตาม การพัฒนาเปน
การเปลี่ยนแปลงโครงสรางของสังคมซ่ึงไดแกคน กลุมคน การจัดระเบียบความสัมพันธทางสังคมดวย
การจัดสรรทรัพยากรของสังคมอยางยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ 4

๕ ในขณะท่ีมีผูใหความหมายการ
พัฒนาวาหมายถึงการท่ีคนในชุมชนและสังคมโดยสวนรวมไดรวมกันดําเนินกิจกรรมเพ่ือปรับปรุง

ความรูความสามารถของตนเอง ไดรวมกันเปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิตของตน ชุมชน และสังคมใหดีข้ึน 5

๖  
การพัฒนาท่ีแทจริงควรหมายถึงการทําใหชีวิตความเปนอยูของประชาชนมีความสุข ความ
สะดวกสบาย ความอยูดีกินดี ความเจริญทางศิลปวัฒนธรรมของรางกายแลวประชาชนยังตองการ
พัฒนาทางดานการศึกษาสิ่งแวดลอมท่ีดี การพักผอนหยอนใจ และการพัฒนาทางวัฒนธรรมและจิตใจ
ดานตาง ๆ ดวย  ความตองการท้ังหมดนี้บางครั้งเราเรียกกันวาเพ่ิมรายไดเทานั้น หากอยูท่ีการเพ่ิม

ความพอใจความสุขของประชาชนมากกวา 6

๗ สําหรับการพัฒนามาจากคําภาษาบาลีวา วัฒนะ แปลวา
เจริญ ซ่ึงแบงออกเปน ๒ สวนคือ การพัฒนาคนเรียกวาภาวนา กับการพัฒนาสิ่งอ่ืน ๆ ท่ีไมใชคน เชน 
วัตถุและสิ่งแวดลอมตาง ๆ ท่ีเรียกวาพัฒนาหรือวัฒนา เชน การสรางถนน บอน้ํา อางเก็บน้ํา เปนตน7

๘ 
เม่ือการพัฒนาถูกกําหนดความหมายจากหลายแหลงและหลายสาขาวิชา ทําใหลักษณะของการพัฒนา
มีหลายประการ  แตลักษณะท่ีสําคัญมีดังตอไปนี8้๙ 

 ๑) เปนการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ เชน ดานสุขภาพ ปริมาณ และสิ่งแวดลอมของสิ่งใด
สิ่งหนึ่งใหดีข้ึน หรือใหมีความเหมาะสมอันเปนการเปลี่ยนแปลงอยางรอบดาน ไมใชเปลี่ยนแปลงใน
ดานใดดานหนึ่งเพียงดานเดียวเทานั้น หรืออาจจะเรียกไดวาตองเปนการเปลี่ยนแปลงท้ังระบบ 

                                                 
 ๑ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานพ.ศ. ๒๕๔๒, (กรุงเทพมหานคร : นานมีบุคส
พับลิเคช่ันส, ๒๕๔๖), หนา ๓๔๕.    
 ๒ไพบูลย  ชางเรียน, ลักษณะสังคมและการปกครองของไทย, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๑๗), หนา ๖๔. 
 ๓มานิต มานิตเจริญ,พจนานุกรมไทย,(กรุงเทพมหานคร : รวมสาสน, ๒๕๑๙), หนา ๖๖๓. 
 ๔ยุวัฒน  วุฒิเมธี, หลักการพัฒนาชุมชนและการพัฒนาชนบท, (กรุงเทพมหานคร : ไทยอนุเคราะหไทย, 
๒๕๒๖), หนา ๒.    
 ๕ฑิตยา  สุวรรณชฎ, สังคมวิทยา, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๗), หนา ๓๕๔.    
 ๖สมศักดิ์  ศรีสันติสุข, สังคมไทย : แนวทางวิจัยและการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร : สถาบันวิจัย
พฤติกรรมศาสตร, ๒๕๒๕), หนา ๑๗๙.    
 ๗วิทยากร เชียงกูล, การพัฒนาเศรษฐกิจสังคมไทย, (กรุงเทพมหานคร : ฉับแกระ, ๒๕๒๗), หนา ๑๗-
๑๘. 
 ๘พระราชวรมุนี (ป.อ.ปยุตฺโต), ทางสายกลางของการศึกษาไทย, พิมพครั้งท่ี๒, (กรุงเทพมหานคร : 
คณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๒๗), หนา ๑๖-๑๘.    
 ๙สนธยา  พลศร,ี กระบวนการพัฒนาชุมชน, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๕), หนา ๕-๖.    



๑๐ 
 
 
 ๒) มีลักษณะเปนกระบวนการ คือเปนการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตามลําดับข้ันตอนและ

อยางตอเนื่องกัน โดยแตละข้ันตอนมีความเก่ียวของสัมพันธกันเปนลําดับ ไมสามารถขามข้ันตอน    
หนึ่งได 
 ๓) มีลักษณะเปนพลวัต คือเปนการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาไมหยุดนิ่ง แตการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนจะเปนแบบรวดเร็วหรือชา ๆ ปริมาณมากหรือนอยก็ได 
 ๔) เปนแผนและโครงการ คือเกิดข้ึนจากการเตรียมการไวลวงหนาวาจะเปลี่ยนแปลงใคร 

ดานใด ดวยวิธีการใด เม่ือไร ใชงบประมาณเทาใด ใครรับผิดชอบ เปนตน ไมใชเปนการเปลี่ยนแปลงท่ี
เกิดข้ึนโดยไมมีการเตรียมการไวลวงหนา 
 ๕) เปนวิธีการการพัฒนา เปนมรรควิธีหรือกลวิธีท่ีนํามาใชใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตาม
เปาหมายท่ีกําหนดไว เชน การพัฒนาสังคม การพัฒนาชนบท การพัฒนาการเมือง การพัฒนา
เศรษฐกิจ การพัฒนาชุมชน ตางก็เปนวิธีการพัฒนาแบบหนึ่งท่ีมีลักษณะเฉพาะเปนของตนเอง 

 ๖) เปนปฏิบัติการ คือเปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนจริง ไมเปนเพียงแนวความคิดหรือเปนเพียงแนวคิด
หรือเปนเพียงรายละเอียดของแผนและโครงการเทานั้น เพราะการพัฒนาเปนวิธีการท่ีตองนํามาใช
ปฏิบัติจริงจึงจะเกิดผลตามท่ีตองการ 
 ๗) เปนสิ่งท่ีเกิดข้ึนจากการกระทําของมนุษยเพ่ือประโยชนของมนุษย เพราะมนุษยเปน
สัตวโลกประเภทเดียวท่ีสามารถจัดทําแผนโครงการและคิดคนวิธีการพัฒนาตนเองและสิ่งตาง ๆ ได  

การเปลี่ยนแปลงใดก็ตามถาไมไดเกิดจากการกระทําของมนุษยแลวจะไมใชการพัฒนา แมวาจะมี
ลักษณะอ่ืน ๆ เหมือนกับการพัฒนาก็ตาม 
 ๘) ผลท่ีเกิดข้ึนมีความเหมาะสมหรือพึงพอใจทําใหมนุษยและสังคมมีความสุข เพราะการ
พัฒนาเปนสิ่งท่ีเก่ียวของกับมนุษยและการอยูรวมกันเปนสังคมของมนุษยนั่นเอง 

 ๙) มีเกณฑหรือเครื่องชี้วัด คือสามารถบอกไดวาลักษณะท่ีเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลง
นั้นเปนการพัฒนาหรือไม ซ่ึงอาจดําเนินการไดหลายวิธี เชน เปรียบเทียบกับสภาพเดิมกอนท่ีจะเกิด
การเปลี่ยนแปลง กําหนดเกณฑมาตรฐานในการชี้วัดในดานตาง ๆ โดยเฉพาะดานคุณภาพสามารถ
เปลี่ยนแปลงได เนื่องจากมนุษยและสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ท้ังการเปลี่ยนแปลงท่ี
เกิดข้ึนเองตามธรรมชาติและการเปลี่ยนแปลงท่ีเปนผลของการพัฒนา จึงมีความจําเปนตองปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงกระบวนการพัฒนาใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนดวย  การพัฒนาใหม ๆ จึง
เกิดข้ึนอยูเสมอ   
 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการไดสรุปแนวคิดตาง ๆ ท่ีเก่ียวกับการพัฒนาไวดังนี้ 
 ๑) แนวคิดแบบวิวัฒนาการ เปนการนําการพัฒนามาใชเพ่ืออธิบายประวัติศาสตรของ
มนุษยท่ีเคลื่อนยายจากภาวะหนึ่งไปสูอีกภาวะหนึ่งท่ีสูงกวา ทําใหมนุษยมีความกาวหนาในดานตาง ๆ 

มากข้ึน เชน มีชีวิตท่ีอุดมสมบูรณข้ึน ร่ํารวยมากข้ึน มีเหตุผลมากข้ึน มีความแตกตางกันมากข้ึน    เปน
ตน  การพัฒนาในแนวคิดนี้จึงมีความหมายใกลเคียงกับคําวาความกาวหนามาก 
 ๒) แนวคิดแบบการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เปนแนวความคิดท่ีเกิดข้ึนในคริสตศตวรรษท่ี 
๒๐ เนื่องจากมีความเปนกลางมากกวา การพัฒนาไมเก่ียวของกับอดีตหรืออนาคตอันรุงโรจนแตสนใจ



๑๑ 
 
 
ศึกษาการเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณทางสังคม เชน การแบงชนชั้นทางสังคม เปนตน การ

เปลี่ยนแปลงอาจมีลักษณะเปนการปฏิรูปคือเฉพาะในโครงสรางใดโครงสรางหนึ่ง และเปนการปฏิวัติ
คือการเปลี่ยนแปลงโครงสรางท้ังหมดของสังคม 
 ๓) แนวความคิดแบบเศรษฐศาสตร นักเศรษฐศาสตรนําการพัฒนาไปใชจําแนกประเทศ
ตาง ๆ ตามเกณฑท่ีกําหนด เชน รายไดประชาชาติ การรูหนังสือ การมีงานทํา เปนตน ออกเปน
ประเทศพัฒนาแลว ประเทศกําลังพัฒนา และประเทศดอยพัฒนา  การพัฒนาในแนวความคิดนี้จึงมี

ความหมายใกลเคียงกับคําวาความเปนอุตสาหกรรม ความทันสมัย และการเจริญเติบโตมาก 
 ๔) แนวความคิดแบบการปฏิบัติการทางสังคม เปนแนวความคิดท่ีเกิดจากรัฐบาลของ
ประเทศตาง ๆ พยายามปรับปรุงแกไขปญหาทางเศรษฐกิจและสังคมในรูปของการวางแผนปฏิบัติการ 
เชน การปฏิรูปท่ีดิน การสหกรณ การพัฒนาชนบท เปนตน และเรียกวิธีการนี้วาการพัฒนา 
 ๕) แนวความคิดแบบความขัดแยงทางสังคม เปนแนวความคิดของการพัฒนาประเทศ

ดวยระบอบสังคมนิยมท่ีนําทฤษฎีความขัดแยงมาใชเปนแนวทางในการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและ
ระบบสังคม โดยถือวาการนําระบอบสังคมนิยมเขามาใชแทนระบบท่ีใชอยูเดิมเปนการพัฒนา9

๑๐ 
 การพัฒนาท่ีนาจะสงผลตอคนสวนใหญใน ๓ ลักษณะดวยกัน  คือ10

๑๑ 
 ๑) การพัฒนาหมายถึงความกาวหนา  ซ่ึงถาเปนเรื่องเศรษฐกิจก็เรียกวาความเจริญทาง
เศรษฐกิจ ถาเปนดานสังคมก็เปนเรื่องของความมีเหตุผล ตลอดจนระบบและกลไกซ่ึงเอ้ืออํานวยให

สามารถใชเหตุผลเปนหลักในการตัดสินใจและลดความขัดแยงโดยสันติวิธี  เรื่องความกาวหนานี้ได
กลายเปนเรื่องท่ีไดรับความเอาใจใสกันมาก และมีคนสวนหนึ่งเห็นวาการพัฒนานั้นหมายถึงเรื่องของ
ความกาวหนาทางเศรษฐกิจอยางเดียว ซ่ึงตามทัศนะของการพัฒนาโดยท่ัวไปนั้นควรหมายถึงเรื่อง
ความกาวหนาทางสังคมดวย ไมเฉพาะแตความกาวหนาทางเศรษฐกิจเทานั้น 

 ๒) การพัฒนาหมายถึงความม่ันคง  ถาในทางเศรษฐกิจเราตองการใหระบบเศรษฐกิจ
เปนระบบท่ีม่ันคง มีเสถียรภาพ ไมมีปญหาเงินเฟอเงินฝด  ในทางสังคมก็เชนกัน เราตองการเห็นความ
ม่ันคงทางสังคม เปนสังคมท่ีสงบสุข สังคมท่ีสามารถปรับตัวเองใหสอดคลองกับสถานการณท่ี
เปลี่ยนแปลงไปไดโดยปราศจากความรุนแรง  ความม่ันคงจึงเปนเรื่องใหญ และในการพัฒนาก็ตอง
คิดถึงเรื่องนี้ดวย 

 ๓) การพัฒนาหมายถึงความกาวหนาและความม่ันคง การพัฒนายังควรหมายถึงความ
เปนธรรมอีกดวย โดยเฉพาะความเปนธรรมในลักษณะท่ีวาประชาชนทุกคนท่ีเปนสมาชิกของสังคมได
เขามีสวนรวมและไดรับผลตอบแทนจากการท่ีมีสวนในการพัฒนาตามควร  ดังนั้น การพัฒนาท่ีเรา
ตองการจึงควรเปนการพัฒนาในรูปแบบท่ีชวยสรางความเปนธรรมดวย 

                                                 
 ๑๐สนธยา  พลศร,ี เร่ืองเดียวกัน, หนา ๗.    
 ๑๑โฆสิต  ปนเปยมรัชฎ, การพัฒนาประเทศไทย, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
เศรษฐกิจและการศึกษาแหงชาติ, ๒๕๓๒), หนา ๒๕.    



๑๒ 
 
 

 นอกจากนี้  ยังมีนักวิชากรชาวตางชาติไดใหความหมายของการพัฒนาวา เปน

กระบวนการหนึ่งของการเปลี่ยนแปลง การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจภายใตการแบงโลกท่ีพัฒนาและ
ไมพัฒนา ซ่ึงการพัฒนามีอยู ๓ ฐานะ ไดแก 
  ๑. การพัฒนาในฐานะท่ีเปนกระบวนการ  ในความหมายนี้หมายถึงกระบวนการ
วิวัฒนาการของความเจริญเติบโตและการเปลี่ยนแปลงของสังคมมนุษย รวมท้ังขององคการทาง
วัฒนธรรมดวย  การพัฒนาในฐานะนี้เก่ียวกับทฤษฎีวิวัฒนาการท้ังแนวเกาแนวใหม ความแตกตางทาง

สังคม การผสมผสาน และการปรับตัวดวยการทําใหดีข้ึน ตลอดจนข้ันตอนของวิวัฒนาการทางสังคม 
  ๒. การพัฒนาในฐานะท่ีเปนปฏิสัมพันธ  ในฐานะนี้ เปนการมองการพัฒนาวา            
เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงและความเจริญเติบโตของสังคมดวยการติดตอสัมพันธกับสังคมตาง ๆ 
การพัฒนาท่ีดอยพัฒนาดวยการติดตอสัมพันธทางการคา ระบบพาณิชย ระบบอาณานิคม อาณานิคม
ยุคใหม การแปลงสภาพโครงสรางของสังคมดวยการเปนสมัยใหมภายใตลัทธิอาณานิคม การ

แพรกระจายทัศนคติ คานิยม สถาบันตาง ๆ ภายใตลัทธิอาณานิคม และการขาดตอนของกระบวนการ
วิวัฒนาการ 
  ๓. การพัฒนาในฐานะท่ีเปนการปฏิบัติการ  การพัฒนาในฐานะนี้ถือวาการพัฒนา
จะตองมีการวางแผนอยางรอบคอบและตรวจสอบกระบวนการแหงความเจริญเติบโตและการ
เปลี่ยนแปลง โดยมีเปาหมายใหเลือกสําหรับการพัฒนาหลาย ๆ เปาหมาย รวมท้ังรูปแบบของการ

พัฒนา เปนตน11

๑๒  
  สรุปไดวา  การพัฒนาคือการทําใหเจริญ ทําใหยั่งยืนถาวร การพัฒนาเปนกระบวนการ
หนึ่งท่ีสงผลใหมีการเจริญกาวหนา โดยมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงดวยวิธีการท่ีหลากหลาย ทําใหชีวิต
ความเปนอยูของประชาชนมีความสุข อีกท้ังยังสรางสรรคความเจริญกาวหนาจนเกิดการเปลี่ยนแปลง

ไปในทางท่ีดีข้ึน เปนการเปลี่ยนแปลงสภาวการณของสังคมจากระดับหนึ่งไปสูอีกระดับหนึ่งท่ีมีคุณคา
เพ่ิมข้ึน และตองการมีการเปลี่ยนแปลงท้ังทางดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม การพัฒนาจึงเปน
ปจจัยสําคัญในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ เจริญกาวหนาและม่ันคง กอใหเกิด
ประสิทธิผลไดอยางดียิ่ง  สรุปไดตามตารางท่ี ๒.๑ ดังนี้ 
 

๒.๑.๒ ทฤษฎีการพัฒนา 

 ผูวิจัยไดศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนา โดยมีนักวิชาการไดใหกลาวถึงทฤษฎีการพัฒนา 
ไวดังนี้  
 ทฤษฎีการพัฒนาท่ีสําคัญมีอยู ๔ ทฤษฎี แตขณะเดียวกันเม่ือไมนานมานี้ก็มีความ
พยายามเสนอทฤษฎีท่ี ๕ เขามา รวมท้ังหมดแลวจึงเปน ๕ ทฤษฎี ดังนี1้2

๑๓ 

                                                 
 ๑๒Hoogvelt, The Manager’s Span of control, (The Harvard Review may june, 1956), pp. 
39–47.  
 ๑๓Michael P. Todaro, Economic development, 5th ed, (New York: Longman, 1994),  
pp. 66-89. 



๑๓ 
 
 
 ๑ ) ทฤษฎีการพัฒนาตามข้ันตอน (Linear-stages theory) ทฤษฎีนี้ยึดประเทศ

อุตสาหกรรมเปนแมแบบ วิเคราะหวาประเทศเกษตรกรรมสวนใหญยังไมพัฒนาเศรษฐกิจ จึงพยายาม
วางแผนใหพัฒนาไปสูอุตสาหกรรม โดยกําหนดเปนข้ันตอน เชน ทฤษฎีความเจริญเติบโตของรอสทาว 
(Rostow’s Stages of Growth) หรือตัวแบบการออมและการลงทุนเพ่ือสรางความเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจของฮารรอดและโดมาร (Harrod-Domar Growth Model) เปนตน 
 ๒) ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงทางโครงสราง (Structural-change models) ทฤษฎีนี้ตอง

การใหเปลี่ยนโครงสรางจากภาคเกษตรไปเปนภาคอุตสาหกรรมซ่ึงสามารถผลิตไดมูลคามากกวาอาจ   
ตองมีการเคลื่อนยายแรงงานจากภาคเกษตรไปยังภาคอุตสาหกรรม เพ่ือดูดซับแรงงานสวนเกินและ
พัฒนาเทคโนโลยีในการผลิต เชน ทฤษฎีการพัฒนาของลูอิส (Lewis Theory of Development) 
เปนตน 
 ๓ ) ทฤษฎี พ่ึงพาระหวางประเทศ ( International-Dependence Revolution) นัก

ทฤษฎีในประเทศกําลังพัฒนา หรือมองจากจุดยืนของประเทศกําลังพัฒนาโดยเฉพาะละตินอเมริกานั้น
ไมเห็นดวยกับทฤษฎีการพัฒนาไปสูความทันสมัยของตะวันตก เพราะมองวาเปนการครอบงํา ซ่ึงจะ
ทําใหเกิดการพัฒนาท่ีพ่ึงพา โดยเฉพาะอยางยิ่งการพ่ึงพาทางเศรษฐกิจและเทคโนโลยีจนมีสภาพ
เหมือนเปนอาณานิคมสมัยใหม และยิ่งพัฒนาไปจะมีคนรวยเพียงกลุมนอยท่ีไดรับผลประโยชน ปญหา
ความเปนธรรมและการกระจายรายไดจะยิ่งรุนแรงยิ่งข้ึน รวมไปถึงการสรางคานิยมในการพัฒนา

ในทางท่ีผิดท่ีตองพ่ึงภายนอกอยูตลอด 
 ๔ ) ทฤษฎี เสรีนิยมใหม  (Neoclassical Counterrevolution) ทฤษฎีนี้ เ กิดในช วง
ทศวรรษ ๑๙๘๐ เม่ือรัฐบาลอนุรักษนิยมของตะวันตก ไดแก สหรัฐอเมริกา อังกฤษ แคนาดา และ
เยอรมนีตะวันตกพรอมใจกันรับเอาแนวคิดเสรีนิยมใหมมาเปนหลักในการกําหนดนโยบาย  แนวคิดนี้

จะเนนเศรษฐศาสตรมหภาคทางดานอุปทาน (Supply-side macroeconomics) หมายความวาสนใจ
การปรับปรุงทางการผลิตมากกวาการบริโภค ขณะเดียวกันก็เนนการแปรรูป ลดขนาดของรัฐ ลดการ
วางแผนจากสวนกลาง ลดการควบคุม และลดกฎระเบียบ  แนวคิดนี้ มี อิทธิพลตอองคการ             
ระหวางประเทศท่ีสําคัญ คือธนาคารโลกและกองทุนการเงินระหวางประเทศ หรือ IMF ตลอดจน
องคการระหวางประเทศอ่ืน ๆ จึงทําใหสามารถเผยแพรแนวคิดของการเปดเสรีไปอยางรวดเร็ว 

 ๕) ทฤษฎีความเจริญเติบโตแนวใหม(New Growth Theory) ทฤษฎีนี้ เห็นวาการ                
เปดเสรีมีปญหา เพราะความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจพ่ึงพิงภายนอกขณะท่ีสถานการณภายนอก   
ผันผวนยากจะคาดการณได นอกจากนี้การเติบโตท่ีเกิดนั้นยังมีภาวะไมแนนอน ข้ึนอยูกับการ
เปลี่ยนแปลงของภายนอก เชน การเคลื่อนยายทุน และการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี  ดังนั้น การเพ่ิม
ของผลผลิตมวลรวมจึงเปนการปรับตัวระยะสั้นและอาจไมยั่งยืน ดวยเหตุนี้ทฤษฎีนี้จึงหันมาสนใจ

ความเจริญเติบโตแนวใหมท่ีเนนการเติบโตจากภายใน (Endogenous growth theory) และเนนการ
เติบโตท่ียั่งยืน (Sustainable growth) ซ่ึงมีความสัมพันธโดยตรงระหวางทุนกับแรงงาน ไมใช        
เปนเพียงการเคลื่อนยายทุน ทฤษฎีความเจริญเติบโตแนวใหมจึงเนนการใชทรัพยากรภายในและ    
เนนการพัฒนาทุนมนุษย (Human capital) โดยเฉพาะลงทุนทางดานการศึกษา การสรางโครงสราง



๑๔ 
 
 
พ้ืนฐาน (Infrastructure) และการวิจัยและการพัฒนา (R&D) ซ่ึงเปนทางเลือกอีกทางเลือกหนึ่งของ

การลงทุนในปจจุบัน 
 ทฤษฎีความเจริญเติบโตจากภายในนี้เริ่มเขามาทดแทนทฤษฎีรุ นเกาท่ีเนนความ
เจริญเติบโตจากภายนอก (Exogenous growth theory) นอกจากนี้ทฤษฎีความเจริญเติบโตจาก
ภายในยังมองวาความเจริญเติบโตข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมเริ่มตน (Initial conditions) เชน ระดับ
การศึกษา ระดับการพัฒนาของตลาดทุน และท่ีสําคัญคือแบบแผนการกระจายรายไดก็มีผลตอความ

เจริญเติบโตเชนกัน เนื่องจากการกระจายรายไดมีผลทําใหคนมีทุนตางกันและมีการลงทุนตางกัน 
ระบบเศรษฐกิจท่ีมีการกระจายรายไดดีนั้นคนลงทุนก็มากและสามารถลงทุนพรอม ๆ กันได จึงชัก
นําใหเศรษฐกิจเติบโตเขาสูจุดดุลยภาพท่ีสูงกวาได13

๑๔  
   สรุปไดวา  ทฤษฎีการพัฒนา คือทฤษฎีการพัฒนาตามข้ันตอน ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลง
ทางโครงสราง ทฤษฎีพ่ึงพาระหวางประเทศ ทฤษฎีเสรีนิยมใหมและทฤษฎีความเจริญเติบโตแนวใหม

เปนทฤษฎีท่ีมีความสําคัญกับการเจริญเติบโตจากภายในมากกวาเนนการพัฒนาจากภายนอก  ทฤษฎี
การพัฒนามีแนวคิดสําคัญท่ีสามารถนํามาใชในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
เจริญกาวหนาและม่ันคง กอใหเกิดประสิทธิผลไดอยางดียิ่ง  สรุปไดตามตารางท่ี ๒.๒ ดังนี ้
 ๒.๑.๓  แนวคิดหลักเกี่ยวกับการพัฒนา 
  การพัฒนาเปนวาทกรรมอยางหนึ่ง (A Discourse) ซ่ึงไดรับความสนใจจากนักวิชาการ 

อยางกวางขวาง โดยมีการศึกษา วิจัย วิเคราะห และวิพากษวิจารณในหลาย ขณะเดียวกันการ พัฒนา
เปนกระบวนการ (Process) ท่ีไดรับ การตีคาในระดับสูงสงผลใหสิ่งท่ีตรงกันขามกับ กระบวน การนี้
ไมไดรับการตีคากลายเปน “ความดอยพัฒนา” สิ่งท่ีตรงกันขามกับแนวคิด “การพัฒนา” ท่ีอาจมี
คุณคาสูงยิ่งยากท่ีจะประเมินคุณคา หลายอยาง เชน ภูมิปญญาทองถ่ิน เปนตน แต เพราะการพัฒนา

เปนกระบวนการท่ีสัมพันธกับคานิยมสมัยใหม สิ่งท่ีตรงขามกับความสมัยใหมจึงไดรับการประเมินคา
ในระดับต่ําหรืออาจจะไมมีคาควรแกการศึกษาและใชประโยชนเลยก็ได ซ่ึงการพัฒนาไมวาจะในระดับ
ใดก็ตามมีแนวคิดท่ีสําคัญ ๕ ประการ คือ14

๑๕ 
  ๑) การพัฒนาเปนกระบวนการ (Process) การพัฒนาเปนกระบวนการศึกษา วิเคราะห 
ปญหา และความตองการของมนุษย รวมท้ังศึกษาแนวทางในการแกปญหา และความ ตองการของ

มนุษยทุกดานอยางเปนบูรณาการและอยางมีประสิทธิภาพ โดยจะเริ่มตนตั้งแตระดับ ครอบครัว 
ชุมชน และระดับประเทศชาติในท่ีสุด  
 ๒) การพัฒนาเปนวิธีการ (Method) การพัฒนาประกอบดวยวิธีการในการจัดการ ระบบ
ทรัพยากรตางๆ และทักษะท่ีจําเปนสําหรับการดําเนินการ เพ่ือใหการพัฒนามีความตอเนื่อง วิธีการ
พัฒนานี้รวมเอาการสรางองคการพัฒนา และเสริมสรางทักษะและความรูของประชาชนใน สังคมโดย

ผานกระบวนการเรียนรูรวมกันในแตละทองถ่ิน  
                                                 
 ๑๔สมชัย จิตสุชน, “การกระจายรายได : บทสํารวจความรู,” วารสารเศรษฐศาสตรธรรมศาสตร , ปท่ี 
๒๒  ฉบับท่ี ๓  (กันยายน ๒๕๔๗) : ๗๗-๗๘. 

 ๑๕ชัยรัตน เจริญสินโอฬาร, วาทกรรมการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร : วิภาษา, ๒๕๔๒), หนา ๗. 



๑๕ 
 
 
 ๓) การพัฒนาคือการเคลื่อนไหว (Movement) การพัฒนามีลักษณะเคลื่อนไหวไม หยุด

นิ่งอยูกับท่ีการพัฒนาจึงมีความเก่ียวของกับการระดมความรวมมือทางสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่ง การ
ระดมความรวมมือจากกลุมบุคคลท่ีเปนเปาหมายของการพัฒนา ซ่ึงเปนกลุมบุคคลดอยโอกาสใน การ
แสดงความคิดเห็น สะทอนปญหาความตองการรวมตัวและตระหนักรูถึงปญหาความตองการ พ้ืนฐาน
รวมกัน รวมท้ังรวมกันคิดและแกปญหาตางๆ เหลานั้น ขณะเดียวกันการพัฒนาก็มีความ จําเปนท่ีจะ
ใหกลุมบุคคลภายใตโครงการพัฒนาตางๆ เขาใจบริบททางสังคมวัฒนธรรมและ สิ่งแวดลอมของตน

รวมท้ังปญหาและอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในชุมชน กลุมบุคคลจะตองมีการ กระตุนใหเกิดการเรียนรู
เปลี่ยนแปลงความคิดเห็นและทัศนคติไปในทางกาวหนาและสรางสรรคและ พัฒนาทักษะความรูท่ี
จําเปนสําหรับการพัฒนาดวย  
 ๔) การพัฒนาคือการจัดทําโครงการหรือโปรแกรม (Project or Program) โครงการ 
หรือโปรแกรม เปนการปฏิบัติการอยางหนึ่งของการพัฒนาสังคม โครงการพัฒนาตางๆ ทําให 

วัตถุประสงคของการพัฒนาเปนจริงข้ึนมาได โครงการพัฒนาท่ีไดรับผลสําเร็จจะตองไดรับความ 
รวมมือจากบุคคลกลุมตางๆ โดยเฉพาะกลุมเปาหมายของการพัฒนา ซ่ึงเปนกลุมบุคคลท่ีเปน 
เปาหมายของการพัฒนาประกอบดวย บุคคลทุกระดับชั้น นับตั้งแตกลุมผูนํา กลุมผูปฏิบัติงานดาน 
ตางๆ จนถึงกลุมรักษาความสะอาดและรักษาความสงบเรียบรอยในองคการ  
 ๕) การพัฒนาคือการใหโอกาส (Opportunity) การใหโอกาสแกบุคคลในการพัฒนา 

ชีวิต สังคม ชุมชน และสิ่งแวดลอมเปนสิ่งท่ีจําเปน คนท่ีจะไดรับโอกาสมากยิ่งข้ึน คือคนยากจน หรือ 
คนดอยโอกาส ยิ่งดอยโอกาสมากท่ีสุดยิ่งควรไดรับโอกาสมากข้ึนเทานั้น ซ่ึงจะชวยในการไดรับสิทธิ 
มากข้ึนในเรื่องความยุติธรรมทางสังคม (Social Justice) และการพัฒนาคุณภาพของคน 
  แนวคิดและกระบวนทัศนใหมเก่ียวกับการพัฒนา (New Development Paradigm) 

กระบวนทรรศน (Paradigm) หมายถึง “ทรรศนะพ้ืนฐานอยางใดอยางหนึ่งหรือหลาย อยางอันกําหนด
แบบแผนการคิดและการปฏิบัติในประชาคมหนึ่งๆ เม่ือใดทรรศนะพ้ืนฐานดังกลาว เปลี่ยนแปลงจะทํา
ใหแบบแผนการคิดและการปฏิบัติท่ีเก่ียวของเปลี่ยนแปลงไปดวย (Paradigm Shift)” เรื่องราว
เก่ียวกับการพัฒนาและความหมายของการพัฒนา มีการเปลี่ยนแปลงของ กระบวนทัศนท่ีเต็มไปดวย
ความขัดแยงและเกิดวิวาทะในการชวงชิงอํานาจในการนิยามความหมายมา ตั้งแตการเริ่มกอกําเนิด

ของทฤษฎีแรกแหงการพัฒนา (The First Theory of Development) ในสมัยของประธานาธิบดี 
Harry Trueman ของจักรวรรดินิยมอเมริกาภายหลังจากการยุติลงของ สงครามโลกครั้งท่ีสอง ตามมา
ดวยการตอสูระหวางสนองลัทธิคือ เสรีนิยมและสังคมนิยม รวมท้ัง นโยบายสี่เปาหมาย (Point Four 
Program me) เพ่ือถวงดุลอํานาจ ชวงชิงและครอบงําประเทศ ออนแอใหเปนฐานกําลังในการตอสูกับ
ปฏิปกษสงครามระหวางลัทธิไดดําเนินติดตอกันมาจนกระท่ัง เกิดการลมสลายของลัทธิสังคมนิยมโซ

เวียต รวมท้ังการเปลี่ยนทาทีแนวทาง และนโยบายทางการ เมืองของพันธมิตรหลายๆ ประเทศ การ
ลมสลายของลัทธิเศรษฐกิจการเมืองของประเทศท่ีเปน ปฏิปกษทําใหเกิดการแพรกระจายและ
ขยายตัวของแนวคิดเศรษฐศาสตรกระแสหลัก (Main Stream Economy) ประเทศบริเวณและก่ึง
บริวารซ่ึงเปรียบเสมือนประเทศอาณานิคมยุคใหม (New Colony) ของจักรวรรดินิยมอเมริกา ได



๑๖ 
 
 
นําเอาแนวคิดแบบเศรษฐศาสตรกระแสหลัก รวมท้ังแนวคิดแบบปฏิฐาน นิยมไปกําหนดแนวทางใน

การพัฒนาประเทศจนประจักษตอมาวา แนวคิดดังกลาวหาไดสอดคลองกับ วัฒนธรรม รวมท้ังวิถีการ
ดํารงชีวิต (Mode of Living) ของผูคนสวนใหญในสังคมของตนแมแตนอย โดยแนวคิดดังกลาวได
กอใหเกิดการแสวงหาผลประโยชนสวนบุคคลอยางไรขอบเขต รวมท้ังเปน สาเหตุใหเกิดการท าลาย
ลางระบบนิเวศ ระบบศีลธรรม วัฒนธรรม ทรัพยากรธรรมชาติและ สิ่งแวดลอมอยางไมยั้งคิด จนทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนทรรศนใหม รวมท้ังการกอกําเนิดของ กระบวนทรรศนใหมในการ

พัฒนาข้ึน15

๑๖ 
 กระบวนทรรศนใหมในการพัฒนา (New Development Paradigm) หมายถึง “กระบวน
ความคิดและการปฏิบัติท่ีทุกฝายเขามาเรียนรูรวมกันโดยการทํางานดวยกัน ใชความ พยายามรวมกัน
และไมมาเปนปกปกษตอกัน” วิธีการสงเสริมใหคนมีความรักกันและมีความรูรวมกัน มีการคนควาวิจัย
จนไดเครื่องมือ ท่ีเรียกวา (AIC) ซ่ึงเปนวิธีการและเทคนิคในการเอาคนท่ีจะทํางานรวมกันท้ังหมดใน
ระบบเขามา ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ซ่ึงจะดําเนินการใน ๓ ข้ัน คือ  

  ข้ันท่ี ๑ คือ A : Appreciation ข้ันท่ี ๒ คือ I : Influence ข้ันท่ี ๓ คือ C : Control ข้ันท่ี 
๑ คือ A : Appreciation คือ “การทําใหทุกคนเกิดการยอมรับและชื่นชมคน อ่ืนโดยไมรูสึกหรือแสดง
การตอตานหรือวิพากษวิจารณ” ในกระบวนการข้ันนี้ ทุกคนจะมีโอกาสแสดงออกอยางทัดเทียมกัน
ดวยภาพ ขอเขียน และคําพูด วาเขาเห็นสถานการณในปจจุบันเปนอยางไร และเขาอยากจะเห็น
ความสําเร็จในอนาคต เปนอยางไร ซ่ึงจะทําใหทุกคนมีโอกาสใชขอเท็จจริง เหตุผล และความรูสึก 

ตลอดจนการแสดงออกใน ลักษณะตางๆ ตามขอเท็จจริง เม่ือทุกคนไดแสดงออกโดยไดรับการยอมรับ
จากคนอ่ืนๆ จะทําใหคนมี ความรูสึกท่ีดีมีความสุข มีความอบอุน และเกิด “พลังรวม” ข้ึนในระหวาง
คนท่ีมาประชุมดวยกัน ในชวงของการแสดงออกวาแตละคนอยากจะเห็นความสําเร็จในอนาคตเปน
อยางไร เปนการใชจินตนาการท่ีไมถูกจํากัดดวยปจจัยและสถานการณตางๆ ในปจจุบัน จึงทําใหเกิด
ความคิด สรางสรรค การมองการณไกล การมองภาพกวางและการคิดสิ่งแปลกใหมไดดีกวาการคิดจาก

สภาพ ปญหาหรือขอขัดของท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน นั่นคือ การใช“จิตนาการ” (Imagination) ซ่ึงจะมี
พลังมาก ข้ึนกลายเปน “วิสัยทัศนรวม” (Shared Vision) หรือ “อุดมการณรวม” (Shared Ideal) ซ่ึง
ไดแก “สิ่งท่ีมุงมาดปรารถนารวมกันหรือเปาหมาย” นั่นเอง 
  ข้ันท่ี ๒ คือ I : Influence คือ การใชความคิดริเริ่มสรางสรรคท่ีแตละคนมีอยูมา ชวยกัน
กําหนดวิธีการสําคัญหรือยุทธศาสตร (Strategy) ท่ีจะทําใหบรรลุวิสัยทัศนรวมหรืออุดมการณ รวม

ของกลุมไดอยางดีท่ีสุด ในข้ันนี้ทุกคนมีโอกาสทัดเทียมกันท่ีจะใหขอคิดเห็นวา วิธีการสําคัญท่ีจะ ทําให
บรรลุวิสัยทัศนรวมหรืออุดมการณรวมนั้นประกอบดวยอะไรบาง เม่ือทุกคนแสดงความคิดเห็นแลว จะ
นํา “วิธีการ” ท่ีเสนอแนะท้ังหมดมาจัดหมวดหมู แยกแยะ และพิจารณารวมกัน จนกระท่ังได“วิธีการ
สําคัญ” ท่ีกลุมเห็นพองตองกันวา จะนําไปสู ความสําเร็จตามท่ีกลุมตองการ ซ่ึงในการพิจารณาเลือก

                                                 
 ๑๖ จิ ต ร ก ร  โพ ธ์ิ ง าม ,  ทฤษฎี  แ ล ะหลั ก ก า ร พัฒน าชุ ม ชน , [ออน ไ ลน ], แหล ง ท่ี ม า  : 
http://www.lecture.cs.buu.ac.th, [๒๕ เมษายน ๒๕๖๗]. 
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วิธีการสําคัญนั้น สมาชิกกลุมจะมี “ปฏิสัมพันธ” (Influence หรือ Interaction) ซ่ึงกันและกันสูง 

รวมถึงการถกเถียงโตแยงกันดวย ท้ังนี้เพ่ือใหไดวิธีการท่ีกลุมเห็นรวมกันวาดีท่ีสุด เนื่องจากเปนการ
ถกเถียงโตแยงในระดับวิธีการ ดังกลาว มี“เปาหมาย” หรือ “อุดมการณ” รวมกัน ฉะนั้น กลุมยังมี
แนวโนมท่ีจะรักษาความสามัคคี ไวไดโดยไมยากนัก 
 ข้ันท่ี ๓ คือ C : Control คือ การนํา“วิธีการสําคัญ” มากําหนดเปน “แผนปฏิบัติการ” 
(Action Plan) อยางละเอียดวา ทําอะไร มีหลักการและเหตุผลอยางไร มีกําหนดเวลาอยางไร ใคร

รับผิดชอบเปนหลัก ใครตองใหความรวมมือ จะตองใชงบประมาณคาใชจายเทาไร จากแหลงใด จะมี
รายไดจากการดําเนินงานดังกลาวหรือไมถามีประมาณเทาไร และรายละเอียดอ่ืนๆ ตามท่ีเห็นวา ควร
ระบุไว ในข้ันนี้สมาชิกกลุมแตละคนจะเลือกเองวา สมัครใจจะเปนผูรับผิดชอบหลักในเรื่องใดจะเปน
ผูใหความรวมมือในเรื่องใด จะเปนผูรวมคิดแผนปฏิบัติการขอใดเปนการกําหนด “ขอผูกพัน” 
(Commitment) ใหตนเองเพ่ือ “ควบคุม” (Control) ใหเกิดการกระทําอันจะนําไปสูการบรรลุผลท่ี 

เปนเปาหมายหรืออุดมการณรวมกันของกลุมในท่ีสุด นอกจากการเขารับผิดชอบหรือไมความรวมมือ
ตาม “แผนปฏิบัติการ” ท่ีกลุมรวมกัน กําหนดข้ึนแลว สมาชิกกลุมในแตละคนยังอาจกําหนด         
“ขอผูกพันเฉพาะตัว” (Personal Commitment) ไดอีกดวย เพ่ือเปนการใชพลังในสวนของตัวเองแต
ละคนใหเกิดผลในทางสรางสรรค มากท่ีสุด 
  กระบวนการ AIC จะสรางพลังสรางสรรคข้ึน เม่ือฝายตางๆ เขามาท ากิจกรรมรวมกัน 

ดวยความรักความเมตตา ตัว A (Appreciation) คือ ธรรมะอยางสูง ไดแก ความรักและความเมตตา 
คนอ่ืน ตองรับฟง อดทน และยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน ซ่ึงตรงกับหลักของพระพุทธศาสนา 
ฉะนั้น “A” ทําใหเกิดพลังความดีเขามา อาจเรียกวาเปน “การพัฒนาทางจิตวิญญาณ” (Spiritual 
Development) พอคนท่ีเขามารวมกิจกรรมมีความรักความเมตตาตอกัน ก็จะเกิดการเรียนรูรวมกัน 

จากการทํางานดวยกัน ท่ีเรียกวา “Interactive learning through action” จึงใหการพัฒนาประสบ 
ความสําเร็จ เพราะทําใหเกิด “การเรียนรู” ท่ีแทจริง ซ่ึงมีพลังมาก ปกติแลวคนมักจะเรียนรูกันยาก 
เพราะฉะนั้น “การพัฒนา” ตองการ “การเรียนรู” อยางมากของทุกฝาย นั่นคือ ตองมี “I” 
(Influence) ไดแก การเรียนรูรวมกันใหเกิดพลัง และตองมี“C” (Control) ซ่ึงไดแก “การจัดการ” 
(Management) และ “แผนปฏิบัติการ” (Action Plan) ท่ีกําหนดวาใคร จะทําอะไร อยางไร เม่ือใด 

มีคาใชจายเทาไร จะไดเงินจากไหน ถาไมพอจะทําอยางไร เปนตน 
  การท่ีจะผลักดันกระบวนทรรศนใหมในดานการพัฒนาใหมีบทบาทในทางปฏิบัตินั้น 
จะตองใชกระบวนการใหทุกฝายเขามารวมกันทํางานและเรียนรูรวมกันดวยความรัก ทุกฝายในท่ีนี้ 
หมายถึง เบญจภาคีคือ  
 ๑. ชุมชน ไดแก องคกรประชาชน สถาบันครอบครัว สถาบันศาสนา อาสาสมัคร       

และ ประชาชนท่ัวไป 
 ๒. รัฐ ไดแก รัฐบาล และหนวยงานของทางราชการ  
 ๓. นักวิชาการ ไดแก สถาบันการศึกษา ผูทรงคุณวุฒิผูเชี่ยวชาญ และผูชํานาญการ ตางๆ  



๑๘ 
 
 
 ๔. องคกรเอกชน ไดแกมูลนิธิสมาคม องคกรสาธารณประโยชนองคกรพัฒนาเอกชน 

องคกรการกุศล สื่อมวลชน ตลอดจนชมรม และกลุมตางๆ  
  ๕. องคกรธุรกิจ ไดแก บริษัท หางราน และนักธุรกิจ  
  ปจจุบันสังคมไทยเกิดปญหาสังคมข้ึนมากมาย เชน อาชญากรรม โสเภณีความยากจน 
ซ่ึงเชื่อมโยงไปกับเรื่องความเสื่อมเสียทางศีลธรรม สรุปแลวเรียกวา เปนวิกฤตการณทางสังคม (Social 
Crisis) มีสาเหตุท้ังท่ีเกิดข้ึนในสังคมไทยเอง และสาเหตุจากกระแสโลกท่ีเปลี่ยนแปลงไป กรณีดังกลาว

เปนปญหาของประเทศตางๆ ท่ัวโลก การท่ีจะแกไขไดตองเปลี่ยนกระบวนความคิดหรือ วิธีคิดใหม 
โดยใหผนึกกําลังกันทุกสวนเขามาเชื่อมโยงกันทํางาน เพราะเราจะแกปญหาทีละเรื่องไมได ตองทํา
พรอมกันทุกเรื่อง โดยมีครอบครัวและชุมชนเปนหลักและอาศัยเครื่องมือ วิธีการทํางานเพ่ือให บรรลุ
เปาหมาย โดยใชกระบวนทรรศนใหมในการพัฒนา (New Development Paradigm)         เพ่ือ 
กอใหเกิดแนวทางใหมแหงความรวมมือในการพัฒนาของทุกฝาย ท้ังทางราชการ ชุมชน องคกร 

เอกชนสาธารณะประโยชนหรือองคกรพัฒนาเอกชน สถาบันวิชาการ สถาบันทางศาสนา และภาค 
ธุรกิจ ในอันท่ีจะพัฒนาทางเศรษฐกิจ จิตใจ สิ่งแวดลอม สังคม และวัฒนธรรมไปพรอมกัน เพ่ือใหเกิด 
การพัฒนาอยางสมดุลและยั่งยืน โดยระดมทรัพยากรกําลังและทรัพยากรท้ังหมดมาเชื่อมโยงกันใน 
การดําเนินงานสรางสรรคสังคม16

๑๗  
  สรุปไดวา การพัฒนาคือกระบวนการแปรเปลี่ยนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีดี 

ข้ึน และสอดคลองสัมพันธกับคานิยมสมัยใหมท่ีมุงเนนประสิทธิภาพและการใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
โดยการพัฒนามีลักษณะเปนท้ังกระบวนการวิธีการเคลื่อนไหว การจัดทําโปรแกรม รวมถึงการให 
โอกาสดวย  
 ๒.๑.๔  หลักการสําคัญของการพัฒนา 

 แนวคิดและกระบวนทัศนใหมเก่ียวกับการพัฒนา (New Development Paradigm) 
กระบวนทรรศน(Paradigm) หมายถึง “ทรรศนะพ้ืนฐานอยางใดอยางหนึ่งหรือหลาย อยางอันกําหนด
แบบแผนการคิดและการปฏิบัติในประชาคมหนึ่งๆ เม่ือใดทรรศนะพ้ืนฐานดังกลาว เปลี่ยนแปลงจะทํา
ใหแบบแผนการคิดและการปฏิบัติท่ีเก่ียวของเปลี่ยนแปลงไปดวย (Paradigm shift)” เรื่องราว
เก่ียวกับการพัฒนาและความหมายของการพัฒนา มีการเปลี่ยนแปลงของ กระบวนทัศนท่ีเต็มไปดวย

ความขัดแยงและเกิดวิวาทะในการชวงชิงอํานาจในการนิยามความหมายมา ตั้งแตการเริ่มกอกําเนิด
ของทฤษฎีแรกแหงการพัฒนา (The First Theory of Development) ใน สมัยของประธานาธิบดี 
Harry Trueman ของจักรวรรดินิยมอเมริกาภายหลังจากการยุติลงของ สงครามโลกครั้งท่ีสอง ตามมา
ดวยการตอสูระหวางสนองลัทธิคือ เสรีนิยมและสังคมนิยม รวมท้ัง นโยบายสี่เปาหมาย (Point Four 
Programme) เพ่ือถวงดุลอํานาจ ชวงชิงและครอบงําประเทศ ออนแอใหเปนฐานกําลังในการตอสูกับ

ปฏิปกษสงครามระหวางลัทธิไดดําเนินติดตอกันมาจนกระท่ัง เกิดการลมสลายของลัทธิสังคมนิยมโซ
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http://www.lecture.cs.buu.ac.th, [๒๕ เมษายน ๒๕๖๗]. 



๑๙ 
 
 
เวียต รวมท้ังการเปลี่ยนทาทีแนวทาง และนโยบายทางการ เมืองของพันธมิตรหลายๆ ประเทศ การ

ลมสลายของลัทธิเศรษฐกิจการเมืองของประเทศท่ีเปน ปฏิปกษทําใหเกิดการแพรกระจายและ
ขยายตัวของแนวคิดเศรษฐศาสตรกระแสหลัก (Main Stream Economy) ประเทศบริเวณและก่ึง
บริวารซ่ึงเปรียบเสมือนประเทศอาณานิคมยุคใหม (New Colony) ของจักรวรรดินิยมอเมริกา  ได
นําเอาแนวคิดแบบเศรษฐศาสตรกระแสหลัก รวมท้ังแนวคิดแบบปฏิฐาน นิยมไปกําหนดแนวทางใน
การพัฒนาประเทศจนประจักษตอมาวา แนวคิดดังกลาวหาไดสอดคลองกับ วัฒนธรรม รวมท้ังวิถีการ

ดํารงชีวิต (Mode of Living) ของผูคนสวนใหญในสังคมของตนแมแตนอย โดยแนวคิดดังกลาวได
กอใหเกิดการแสวงหาผลประโยชนสวนบุคคลอยางไรขอบเขต รวมท้ังเปน สาเหตุใหเกิดการท าลาย
ลางระบบนิเวศ ระบบศีลธรรม วัฒนธรรม ทรัพยากรธรรมชาติและ สิ่งแวดลอมอยางไมยั้งคิด จนทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนทรรศนใหม รวมท้ังการกอกําเนิดของ กระบวนทรรศนใหมในการ

พัฒนาข้ึน17

๑๘ 
 การพัฒนาเปนวาทกรรมอยางหนึ่ง (a discourse) ซ่ึงไดรับความสนใจจากนักวิชาการ 

อยางกวางขวาง โดยมีการศึกษา วิจัย วิเคราะห และวิพากษวิจารณในหลาย ขณะเดียวกันการ พัฒนา
เปนกระบวนการ (process) ท่ีไดรับ การตีคาในระดับสูงสงผลใหสิ่งท่ีตรงกันขามกับ กระบวน การนี้
ไมไดรับการตีคากลายเปน “ความดอยพัฒนา” สิ่งท่ีตรงกันขามกับแนวคิด “การพัฒนา” ท่ีอาจมี
คุณคาสูงยิ่งยากท่ีจะประเมินคุณคา หลายอยาง เชน ภูมิปญญาทองถ่ิน เปนตน แต เพราะการพัฒนา
เปนกระบวนการท่ีสัมพันธกับคานิยมสมัยใหม สิ่งท่ีตรงขามกับความสมัยใหมจึงไดรับการประเมินคา

ในระดับต่ําหรืออาจจะไมมีคาควรแกการศึกษาและใชประโยชนเลยก็ได ซ่ึงการ พัฒนาไมวาจะใน
ระดับใดก็ตาม มีแนวคิดท่ีสําคัญ ๕ ประการ คือ  
 ๑) การพัฒนาเปนกระบวนการ (Process) การพัฒนาเปนกระบวนการศึกษา วิเคราะห 
ปญหา และความตองการของมนุษย รวมท้ังศึกษาแนวทางในการแกปญหา และความ ตองการของ
มนุษยทุกดานอยางเปนบูรณาการและอยางมีประสิทธิภาพ โดยจะเริ่มตนตั้งแตระดับ ครอบครัว 

ชุมชน และระดับประเทศชาติในท่ีสุด               
 ๒) การพัฒนาเปนวิธีการ (Method) การพัฒนาประกอบดวยวิธีการในการจัดการ ระบบ
ทรัพยากรตางๆ และทักษะท่ีจําเปนสําหรับการดําเนินการ เพ่ือใหการพัฒนามีความตอเนื่อง วิธีการ
พัฒนานี้รวมเอาการสรางองคการพัฒนา และเสริมสรางทักษะและความรูของประชาชนใน สังคมโดย
ผานกระบวนการเรียนรูรวมกันในแตละทองถ่ิน  

 ๓) การพัฒนาคือการเคลื่อนไหว (Movement) การพัฒนามีลักษณะเคลื่อนไหวไม หยุด
นิ่งอยูกับท่ีการพัฒนาจึงมีความเก่ียวของกับการระดมความรวมมือทางสังคม โดยเฉพาะอยางยิ่ง การ
ระดมความรวมมือจากกลุมบุคคลท่ีเปนเปาหมายของการพัฒนา ซ่ึงเปนกลุมบุคคลดอยโอกาสใน การ
แสดงความคิดเห็น สะทอนปญหาความตองการรวมตัวและตระหนักรูถึงปญหาความตองการ พ้ืนฐาน

                                                 
 ๑๘อารี ศิริกร. ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน, [ออนไลน], แหลงท่ีมา : http://www.lecture.cs.ac.th, [๒ 
เมษายน ๒๕๖๗]. 



๒๐ 
 
 
รวมกัน รวมท้ังรวมกันคิดและแกปญหาตางๆ เหลานั้น ขณะเดียวกันการพัฒนาก็มีความ จําเปนท่ีจะ

ใหกลุมบุคคลภายใตโครงการพัฒนาตางๆ เขาใจบริบททางสังคมวัฒนธรรมและ สิ่งแวดลอมของตน
รวมท้ังปญหาและอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในชุมชน กลุมบุคคลจะตองมีการ กระตุนใหเกิดการเรียนรู
เปลี่ยนแปลงความคิดเห็นและทัศนคติไปในทางกาวหนาและสรางสรรคและ พัฒนาทักษะความรูท่ี
จําเปนสําหรับการพัฒนาดวย  
 ๔) การพัฒนา คือ การจัดทําโครงการหรือโปรแกรม (Project or Program) โครงการ 

หรือโปรแกรม เปนการปฏิบัติการอยางหนึ่งของการพัฒนาสังคมโครงการพัฒนาตางๆ ทําให
วัตถุประสงคของการพัฒนาเปนจริงได โครงการพัฒนาท่ีไดรับผลสําเร็จจะตองไดรับความ รวมมือจาก
บุคคลกลุมตางๆ โดยเฉพาะกลุมเปาหมายของการพัฒนา ซ่ึงเปนกลุมบุคคลท่ีเปน เปาหมายของการ
พัฒนาประกอบดวย บุคคลทุกระดับชั้น นับตั้งแตกลุมผูนํา กลุมผูปฏิบัติงานดาน ตางๆ จนถึงกลุม
รักษาความสะอาดและรักษาความสงบเรียบรอยในองคการ   

 ๕) การพัฒนาคือการใหโอกาส (Opportunity) การใหโอกาสแกบุคคลในการพัฒนา 
ชีวิต สังคม ชุมชน และสิ่งแวดลอมเปนสิ่งท่ีจําเปน คนท่ีจะไดรับโอกาสมากยิ่งข้ึน คือคนยากจน หรือ 
คนดอยโอกาส ยิ่งดอยโอกาสมากท่ีสุดยิ่งควรไดรับโอกาสมากข้ึนเทานั้น ซ่ึงจะชวยในการไดรับสิทธิ 
มากข้ึนในเรื่องความยุติธรรมทางสังคม (Social Justice) และการพัฒนาคุณภาพของคน18

๑๙ 
 กระบวนทรรศน ใหม ในการพัฒนา (New Development Paradigm) หมาย ถึง 

“กระบวนความคิดและการปฏิบัติท่ีทุกฝายเขามาเรียนรูรวมกันโดยการท างานดวยกัน ใชความ 
พยายามรวมกันและไมมาเปนปกปกษตอกัน” วิธีการสงเสริมใหคนมีความรักกันและมีความรูรวมกัน มี
การคนควาวิจัยจนไดเครื่องมือ ท่ีเรียกวา (AIC) ซ่ึงเปนวิธีการและเทคนิคในการเอาคนท่ีจะทํางาน
รวมกันท้ังหมดในระบบเขามา ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) ซ่ึงจะดําเนินการใน ๓ ข้ัน คือ  

  ข้ันท่ี ๑ คือ A : Appreciation ข้ันท่ี ๒ คือ I : Influence ข้ันท่ี ๓ คือ C : Control      
ข้ันท่ี ๑ คือ A : Appreciation คือ “การทําใหทุกคนเกิดการยอมรับและชื่นชมคน อ่ืนโดยไมรูสึกหรือ
แสดงการตอตานหรือวิพากษวิจารณ” ในกระบวนการข้ันนี้ ทุกคนจะมีโอกาสแสดงออกอยางทัดเทียม
กันดวยภาพ ขอเขียน และคําพูด วาเขาเห็นสถานการณในปจจุบันเปนอยางไร และเขาอยากจะเห็น
ความสําเร็จในอนาคต เปนอยางไร ซ่ึงจะทําใหทุกคนมีโอกาสใชขอเท็จจริง เหตุผล และความรูสึก 

ตลอดจนการแสดงออกใน ลักษณะตางๆ ตามขอเท็จจริง เม่ือทุกคนไดแสดงออกโดยไดรับการยอมรับ
จากคนอ่ืนๆ จะทําใหคนมี ความรูสึกท่ีดีมีความสุข มีความอบอุน และเกิด “พลังรวม” ข้ึนในระหวาง
คนท่ีมาประชุมดวยกัน ในชวงของการแสดงออกวาแตละคนอยากจะเห็นความสําเร็จในอนาคตเปน
อยางไร เปนการใชจินตนาการท่ีไมถูกจํากัดดวยปจจัยและสถานการณตางๆ ในปจจุบัน จึงทําใหเกิด
ความคิด สรางสรรค การมองการณไกล การมองภาพกวางและการคิดสิ่งแปลกใหมไดดีกวาการคิดจาก

สภาพ ปญหาหรือขอขัดของท่ีเกิดข้ึนในปจจุบัน นั่นคือ การใช“จิตนาการ” (Imagination) ซ่ึงจะมี

                                                 
 ๑๙ ชัยรัตน เจริญสินโอฬาร, วาทกรรมการพัฒนา, (กรุงเทพมหานคร : วิภาษา, ๒๕๔๒), หนา ๗. 



๒๑ 
 
 
พลังมาก ข้ึนกลายเปน “วิสัยทัศนรวม” (Shared Vision) หรือ “อุดมการณรวม” (Shared Ideal) ซ่ึง

ไดแก “สิ่งท่ีมุงมาดปรารถนารวมกันหรือเปาหมาย” นั่นเอง 
  ข้ันท่ี ๒ คือ I : Influence คือ การใชความคิดริเริ่มสรางสรรคท่ีแตละคนมีอยูมา ชวยกัน
กําหนดวิธีการสําคัญหรือยุทธศาสตร(Strategy) ท่ีจะทําใหบรรลุวิสัยทัศนรวมหรืออุดมการณ รวมของ
กลุมไดอยางดีท่ีสุด ในข้ันนี้ทุกคนมีโอกาสทัดเทียมกันท่ีจะใหขอคิดเห็นวา วิธีการสําคัญท่ีจะ ทําให
บรรลุวิสัยทัศนรวมหรืออุดมการณรวมนั้นประกอบดวยอะไรบาง เม่ือทุกคนแสดงความคิดเห็นแลว จะ

นํา “วิธีการ” ท่ีเสนอแนะท้ังหมดมาจัดหมวดหมู แยกแยะ และพิจารณารวมกัน จนกระท่ังได“วิธีการ
สําคัญ” ท่ีกลุมเห็นพองตองกันวา จะนําไปสู ความสําเร็จตามท่ีกลุมตองการ ซ่ึงในการพิจารณาเลือก
วิธีการสําคัญนั้น สมาชิกกลุมจะมี “ปฏิสัมพันธ” (Influence หรือ Interaction) ซ่ึงกันและกันสูง 
รวมถึงการถกเถียงโตแยงกันดวย ท้ังนี้เพ่ือใหไดวิธีการท่ีกลุมเห็นรวมกันวาดีท่ีสุด เนื่องจากเปนการ
ถกเถียงโตแยงในระดับวิธีการ ดังกลาว มี“เปาหมาย” หรือ “อุดมการณ” รวมกัน ฉะนั้น กลุมยังมี

แนวโนมท่ีจะรักษาความสามัคคี ไวไดโดยไมยากนัก 
 ข้ันท่ี ๓ คือ C : Control คือ การนํา “วิธีการสําคัญ” มากําหนดเปน “แผนปฏิบัติ การ” 
(Action Plan) อยางละเอียดวา ทําอะไร มีหลักการและเหตุผลอยางไร มีกําหนดเวลาอยางไร ใคร
รับผิดชอบเปนหลัก ใครตองใหความรวมมือ จะตองใชงบประมาณคาใชจายเทาไร จากแหลงใด จะมี
รายไดจากการดําเนินงานดังกลาวหรือไมถามีประมาณเทาไร และรายละเอียดอ่ืนๆ ตามท่ีเห็นวา ควร

ระบุไว ในข้ันนี้สมาชิกกลุมแตละคนจะเลือกเองวา สมัครใจจะเปนผูรับผิดชอบหลักในเรื่องใด     จะ
เปนผูใหความรวมมือในเรื่องใด จะเปนผูรวมคิดแผนปฏิบัติการขอใด เปนการกําหนด “ขอผูกพัน” 
(Commitment) ใหตนเองเพ่ือ “ควบคุม” (Control) ใหเกิดการกระทําอันจะนําไปสูการบรรลุผลท่ี 
เปนเปาหมายหรืออุดมการณรวมกันของกลุมในท่ีสุด นอกจากการเขารับผิดชอบหรือไมความรวมมือ

ตาม “แผนปฏิบัติการ” ท่ีกลุมรวมกัน กําหนดข้ึนแลว สมาชิกกลุมในแตละคนยังอาจกําหนด        
“ขอผูกพันเฉพาะตัว” (Personal Commitment) ไดอีกดวย เพ่ือเปนการใชพลังในสวนของตัวเองแต
ละคนใหเกิดผลในทางสรางสรรค มากท่ีสุด 
  กระบวนการ AIC จะสรางพลังสรางสรรคข้ึน เม่ือฝายตางๆ เขามาท ากิจกรรมรวมกัน 
ดวยความรักความเมตตา ตัว A (Appreciation) คือ ธรรมะอยางสูง ไดแก ความรักและความเมตตา 

คนอ่ืน ตองรับฟง อดทน และยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน ซ่ึงตรงกับหลักของพระพุทธศาสนา 
ฉะนั้น “A” ทําใหเกิดพลังความดีเขามา อาจเรียกวาเปน “การพัฒนาทางจิตวิญญาณ” (Spiritual 
Development) พอคนท่ีเขามารวมกิจกรรมมีความรักความเมตตาตอกัน ก็จะเกิดการเรียนรูรวมกัน 
จากการท างานดวยกัน ท่ีเรียกวา “Interactive learning through action” จึงใหการพัฒนาประสบ 
ความสําเร็จ เพราะทําใหเกิด “การเรียนรู” ท่ีแทจริง ซ่ึงมีพลังมาก ปกติแลวคนมักจะเรียนรูกันยาก 

เพราะฉะนั้น “การพัฒนา” ตองการ “การเรียนรู” อยางมากของทุกฝาย นั่นคือ ตองมี “I” 
(Influence) ไดแก การเรียนรูรวมกันใหเกิดพลัง และตองมี“C” (Control) ซ่ึงไดแก “การ จัดการ” 
(Management) และ “แผนปฏิบัติการ” (Action Plan) ท่ีกําหนดวาใคร จะทําอะไร อยางไร เม่ือใด 
มีคาใชจายเทาไร จะไดเงินจากไหน ถาไมพอจะทําอยางไร เปนตน 



๒๒ 
 
 
  การท่ีจะผลักดันกระบวนทรรศนใหมในดานการพัฒนาใหมีบทบาทในทางปฏิบัตินั้น 

จะตองใชกระบวนการใหทุกฝายเขามารวมกันทํางานและเรียนรูรวมกันดวยความรัก ทุกฝายในท่ีนี้ 
หมายถึง เบญจภาคีคือ  
 ๑. ชุมชน ไดแก องคกรประชาชน สถาบันครอบครัว สถาบันศาสนา อาสาสมัคร       
และ ประชาชนท่ัวไป 
 ๒. รัฐ ไดแก รัฐบาล และหนวยงานของทางราชการ  

 ๓. นักวิชาการ ไดแก สถาบันการศึกษา ผูทรงคุณวุฒิผูเชี่ยวชาญ และผูชํานาญการ ตางๆ  
 ๔. องคกรเอกชน ไดแกมูลนิธิสมาคม องคกรสาธารณประโยชนองคกรพัฒนาเอกชน 
องคกรการกุศล สื่อมวลชน ตลอดจนชมรม และกลุมตางๆ  
  ๕. องคกรธุรกิจ ไดแก บริษัท หางราน และนักธุรกิจ  
  ปจจุบันสังคมไทยเกิดปญหาสังคมข้ึนมากมาย เชน อาชญากรรม โสเภณีความยากจน 

ซ่ึงเชื่อมโยงไปกับเรื่องความเสื่อมเสียทางศีลธรรม สรุปแลวเรียกวา เปนวิกฤตการณทางสังคม (Social 
Crisis) มีสาเหตุท้ังท่ีเกิดข้ึนในสังคมไทยเอง และสาเหตุจากกระแสโลกท่ีเปลี่ยนแปลงไป    กรณี
ดังกลาวเปนปญหาของประเทศตางๆ ท่ัวโลก การท่ีจะแกไขไดตองเปลี่ยนกระบวนความคิดหรือ วิธีคิด
ใหม โดยใหผนึกกําลังกันทุกสวนเขามาเชื่อมโยงกันทํางาน เพราะเราจะแกปญหาทีละเรื่องไมได ตอง
ทําพรอมกันทุกเรื่อง โดยมีครอบครัวและชุมชนเปนหลักและอาศัยเครื่องมือ วิธีการท างานเพ่ือให 

บรรลุ เปาหมาย โดยใชกระบวนทรรศนใหมในการพัฒนา (New Development Paradigm)         
เพ่ือ กอใหเกิดแนวทางใหมแหงความรวมมือในการพัฒนาของทุกฝาย ท้ังทางราชการ ชุมชน องคกร 
เอกชนสาธารณะประโยชนหรือองคกรพัฒนาเอกชน สถาบันวิชาการ สถาบันทางศาสนา และภาค 
ธุรกิจ ในอันท่ีจะพัฒนาทางเศรษฐกิจ จิตใจ สิ่งแวดลอม สังคม และวัฒนธรรมไปพรอมกัน เพ่ือใหเกิด 

การพัฒนาอยางสมดุลและยั่งยืน โดยระดมทรัพยากรกําลังและทรัพยากรท้ังหมดมาเชื่อมโยงกันใน 
การดําเนินงานสรางสรรคสังคม19

๒๐  
  สรุปไดวา การพัฒนาคือกระบวนการแปรเปลี่ยนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีดี 
ข้ึน และสอดคลองสัมพันธกับคานิยมสมัยใหมท่ีมุงเนนประสิทธิภาพและการใชใหเกิดประโยชนสูงสุด 
โดยการพัฒนามีลักษณะเปนท้ังกระบวนการวิธีการเคลื่อนไหว การจัดทําโปรแกรม รวมถึงการให 

โอกาสดวย 
 

๒.๒ แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
  ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ โดยมีมีนักบริหาร นักวิชาการ

ผูทรงคุณวุฒิ นักการศึกษาหลายทาน ไดใหความหมายและแสดงทัศนะเก่ียวกับการบริหารจัดการไว
หลากหลาย จากการคนควา และตรวจสอบ เอกสารปรากฏวามีผูไดใหความหมายเก่ียวกับการบริหาร
จัดการไว หลายทาน ดังนี้ 

                                                 
 ๒๐อารี ศิริกร. ทฤษฎีและหลักการพัฒนาชุมชน, [ออนไลน], แหลงท่ีมา : http://www.lecture.cs.ac.th, [๒ 
เมษายน ๒๕๖๗]. 



๒๓ 
 
 
 ๒.๒.๑ ความหมายเก่ียวกับการบริหารจัดการ 

 นักวิชาการไดใหความหมายของคําวาการบริหารจัดการไวหลายแนวคิดดังนี้ การบริหาร 
หมายถึง กิจกรรมท่ีบุคคลต้ังแต ๒ คนข้ึนไปรวมกันดําเนินการเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค 20

๒๑ ศิลปะหรือ
ความสามารถในการรวมวัตถุและกําลังคนเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด 21

๒๒ การทํางานใหสําเร็จโดย
อาศัยผูอ่ืน 22

๒๓ กระบวนการจัดองคการและการใชทรัพยากรตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด
ไวลวงหนา 23

๒๔ ศิลปะในการทํางาน ใหบรรลุเปาหมายรวมกับผู อ่ืน ภายในสภาพองคการนั้น ๆ 

ทรัพยากรดานบุคคล จะเปนทรัพยากรหลักของ องคการท่ีเขามารวมกัน ทํางานใน องคการซ่ึงคน
เหลานี้ จะเปนผูใชทรัพยากรดานวัตถุอ่ืน ๆ เครื่องจักร อุปกรณ วัตถุดิบ เงินทุนรวมท้ังขอมูลสนเทศ
ตาง ๆ เพ่ือผลิตสินคาหรือบริการออกจําหนาย และตอบสนอง ความพอใจใหกับสังคม 24

๒๕ คําวา      
“การบริหารจัดการ” และ “การจัดการ” ไดดังนี้  
 ๑. คําวา “การบริหาร” (Administration) จะใชในการบริหารระดับสูงโดยเนนท่ี        

การกําหนดนโยบายท่ีสําคัญและการกําหนดแผนของผูบริหารระดับสูง เปนคํานิยมใชใน การบริหารรัฐ
กิจ (Public Administration) หรือใชในหนวยงานราชการ และคําวา “ผูบริหาร” (Administrator) 
จะหมายถึง ผูบริหารท่ีทํางานอยูในองคกรของรัฐหรือองคกรท่ี ไมมุงหวังกําไรการบริหาร คือ กลุมของ
กิจกรรมประกอบดวย การวางแผน (Planning) การจัดองคกร (Organizing) การสั่งการ (Lead-
ing/Directing) หรือการอํานวย และการควบคุม (Controlling) ซ่ึงจะมีความสัมพันธโดยตรงกับ

ทรัพยากรขององคกร (๖ M’s) เพ่ือนําไปใชใหเกิดประโยชนและดวยจุดมุงหมายสําคัญในการบรรลุ
ความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลครบถวน 
 ๒. คําวา “การจัดการ” (Management) จะเนนการปฏิบัติการ ใหเปนไปตามนโยบาย 
(แผนท่ีวางไว) ซ่ึงนิยมใชใน การจัดการธุรกิจ (Business management) สวนคําวา “ผูจัดการ” 

(Manager) จะหมายถึง บุคคลในองคกรซ่ึงทําหนาท่ีรับผิดชอบตอกิจกรรมในการบริหารทรัพยากร
และกิจการงานอ่ืน ๆ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวขององคกร 25

๒๖ การทํางานใหสําเร็จโดย
อาศัยคนอ่ืน (Getting things done through other people) เม่ือวาตามคํานิยามนี้ การบริหาร
พระพุทธศาสนาเริ่มมีอันเปนรูปธรรมสองเดือนนับจากวันท่ีพระพุทธเจาตรัสรู นั้นคือ ในวัน
                                                 
 ๒๑Herbert A. Simon, Administrative Behavior, (New york: Macmillian, 2001), p. 3. 
 ๒๒Hutchinson, Jonh G., Organization : Theory and Classical Concepts, (New York: 
McGraw-Hill, 1967), p. 12. 
 ๒๓Koontz, Harold &Cyril O’ Donnell, Principle of Management : An Analysis of 
Managerial Functions, (New York: McGraw-Hill, 1972), p. 43. 
 ๒๔Ernest Dale, Management : Theory and Practice, (New York: McGraw-Hill, 1973),         
p. 4. 
 ๒๕Peter F. Drucker อางในสมพงศ เกษมสิน , การบริหาร, พิมพครั้งท่ี ๗ , (กรุงเทพมหานคร :        
ไทย วัฒนาพานิช, ๒๕๔๓), หนา ๖. 
 ๒๖ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, องคการและการจัดการ (ฉบับสมบูรณ) (Organization and 
Management), (กรุงเทพมหานคร : Diamond in Business World, ๒๕๔๕), หนา ๑๘-๑๙. 



๒๔ 
 
 
อาสาฬหบูชา เม่ือพระพุทธเจาทรงแสดงพระธรรมเทศนาเปนครั้งแรกแกพระปญจวัคคียซ่ึงทําใหเกิด

พระสังฆรัตนะข้ึนเม่ือมีพระสังฆรัตนะเปนสมาชิกใหมเกิดข้ึนในพระพุทธศาสนาอยางนี้ พระพุทธเจาก็
ตองบริหารคณะสงฆ และวิธีการท่ีพระพุทธเจาทรงใชในการบริหารกิจการคณะสงฆ ซ่ึงดํารงสืบตอมา
จนถึงปจจุบันเปนเวลากวา ๒,๕๐๐ ป เปนขอมูลใหเราไดศึกษาเรื่องพุทธวิธีบริหาร นอกจากนี้ยังมี
พุทธพจนท่ีเก่ียวเนื่องกับการบริหาร กระจายอยูในพระไตรปฎกการศึกษาพุทธพจนเหลานั้นก็จะทําให
ทราบถึงพุทธวิธีบริหาร 26

๒๗ การบริหาร หมายถึง การปกครอง (Government) การดูแลรักษาหมูคณะ 

และการดําเนินงาน หรือจัดการงาน (Management) กิจกรรมตาง ๆ ของหมูคณะหรือองคการ      
ตาง ๆ ใหไดบรรลุผลสําเร็จลุลวงตามนโยบาย (Policy) และวัตถุประสงค (Purpose/Objective)   
ขององคการนั้น ๆ ดวยดีมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และการบริหารหมูคณะ คือ การปกครองดูแล 
ตลอดท้ังแนะนําสั่งสอน อบรม พระภิกษุสามเณรและคฤหัสถ ท่ีมีอยูหรือพานักอาศัยอยูในวัดให
ประพฤติอยูในพระธรรมวินัย และตามกฎหมายของบานเมือง กฎขอบังคับ ระเบียบ คําสั่ง และการ

ประกาศของมหาเถรสมาคม27

๒๘  
 การบริหารเปนท้ังศาสตรและศิลป เปนสาขาวิชาท่ีมีการจัดระเบียบอยางมีระบบ คือ     มี
หลักการ กฎเกณฑ และทฤษฎี ท่ีพึงเชื่อถือได อันเกิดจากการคนควาเชิงวิทยาศาสตร เพ่ือประโยชนใน
การบริหารงานโดยลักษณะเชนนี้การบริหารจึงเปนศาสตร (Science) ซ่ึงเปนศาสตรทางสังคม ท่ีอยู
กลุมเดียวกับวิชาจิตวิทยา สังคมวิทยา และรัฐศาสตร แตถาพิจารณาการบริหารในลักษณะของการ

ปฏิบัติท่ีตองอาศัยความรู ความสามารถ ประสบการณ และทักษะของผูบริหารแตละคนท่ีจะทํางานให
บรรลุเปาหมาย ซ่ึงเปนการประยุกตเอาความรู หลักการและทฤษฎีไปปรับใชในการปฏิบัติงานเพ่ือให
เหมาะสมกับสถานการณ และสิ่งแวดลอมแลว กาบริหาร ก็จะมีลักษณะเปนศิลป (Arts)๒๙            การ
ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวโดยอาศัยปจจัยตาง ๆ อันไดแก คน (Man) 

เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) และวิธีการปฏิบัติงาน (Method) เปนอุปกรณในการดําเนินงาน
29

๓๐ ภาระหนาท่ีของผูนําของกลุม ซ่ึงจะตองจัดการใหทรัพยากรท้ังท่ีเปนตัวคน และวัตถุสามารถ
ประสานเขาดวยกัน เพ่ือรวมกันทํางานเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพได และขณะเดียวกัน จะตอง
จัดการนําองคการใหสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอกไดอยางดีท่ีสุด 30

๓๑ การบริหาร คือ การใช

                                                 
 ๒๗พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), พุทธวิธีบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๔. 
 ๒๘พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล), การบริหารวัด, พิมพครั้งท่ี ๘, (นครปฐม : เพชรเกษมการ
พิมพ, ๒๕๔๘), หนา ๒๖. 
 ๒๙จันทรานี สงวนนาม, เอกสารประกอบการสอนบรรยายหลักสูตรผูบริหารสถานศึกษาระดับสูง, 
(ม.ท.ป, ๒๕๔๖), หนา ๔. 
 ๓๐สุธี สุทธิสมบูรณ และสมาน รังสิโยกฤษฎ, หลักการบริหารเบ้ืองตน, (กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการ
สํานักพิมพ ก.พ., ๒๕๔๖), หนา ๑๒. 
 ๓๑ ธงชัย สันติวงษ, องคการและการบริหาร, พิมพครั้งท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 
๒๕๖๑), หนา ๒๖. 



๒๕ 
 
 
ศาสตรและศิลปนําเอาทรัพยากรการศึกษา (Administration Resource) มาประกอบการตาม

กระบวนการบริหาร (Process of Administration) ใหบรรลุวัตถุประสงค ท่ี กําหนดไวอย างมี
ประสิทธิภาพ31

๓๒ การบริหารเปนศาสตร สาขาวิชาการบริหารยอมจะใหความรูท่ีเชื่อถือไดกับผูบริหาร
วาตองกระทําอะไร ภายในสถานการณอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะ และชวยใหพวกเขาคาดคะเนถึง
ผลลัพธของการกระทําของพวกเขาได 32

๓๓ การดําเนินงานตามลําดับข้ันอันประกอบดวยการวางแผน 
(Plan-ning) กา ร จั ด อ งค ก า ร  (Organizing) กา ร อํ าน ว ยก า ร  (Actuating) และกา รค ว บ คุ ม 

(Controlling) เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคโดยอาศัยคนและทรัพยากรอ่ืน33

๓๔             
 การบริหารหรือการจัดการ คือ กระบวนการอยางหนึ่งภายในองคการซ่ึงมีลําดับการทํางาน
เปนข้ันตอน มีกลุมบุคคลเปนกลไกสําคัญในการบริหารงาน มีเงินทุน เครื่องจักรและวัสดุครุภัณฑ        
ตาง ๆ เปนองคประกอบดวย34

๓๕ กระบวนการท่ีผูจัดการใชศิลปะและกลยุทธตาง ๆ ดําเนินกิจการตาม
ข้ันตอนตาง ๆ โดยอาศัยความรวมแรงรวมใจของสมาชิกในองคการ การตระหนักถึง ความสามารถ 

ความถนัด ความตองการและความมุงหวังดานความเจริญกาวหนาในการปฏิบัติงานของสมาชิกใน
องคการควบคูไปดวยองคการจึงจะสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 35

๓๖ การใชศาสตรและศิลป
นําเอาทรัพยากรบริหาร มาประกอบเปนกระบวนการบริหาร ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงทําใหมองเห็นลักษณะของการบริหารไดดังนี้ การบริหารยอมมีวัตถุประสงค การ
บริหารอาศัยปจจัยบุคคลเปนสําคัญ การบริหารตองใชทรัพยากรการบริหารเปนองคประกอบพ้ืนฐาน 

การบริหารมีลักษณะการดําเนินการท่ีเปนกระบวนการ การบริหารเปนการดําเนินงานรวมกันของกลุม
คน  การบริหารอาศัยความรวมมือรวมใจของบุคคลและของกลุมคน และการบริหารมีลักษณะเปนการ
รวมมือดําเนินการอยางมีเหตุผล36

๓๗  
 การดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยอาศัยปจจัยตาง ๆ 

ไดแก เงิน วัสดุสิ่งของ และวิธีปฏิบัติงานเปนอุปกรณในการดําเนินงาน 37

๓๘ ศิลปะในการใชบุคคลอ่ืน

                                                 
 ๓๒ ธีระรัตน กิจจารักษ, เอกสารคําสอนวิชาการบริหารการศึกษา, (เพชรบูรณ : คณะครุศาสตร
สถาบันราชภัฎ, ๒๕๔๒), หนา ๑๑. 
 ๓๓ สมยศ นาวีการ, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๔), หนา ๑๘. 
 ๓๔ ธนจรส พูนสิทธ์ิ, การจัดการองคการและการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๑),    
หนา ๒๐.   
 ๓๕ ธีรวุฒิ บุญยโสภณ และวีระพงษ เฉลิมจิระรัตน, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : อักษร
ปริทรรศน, ๒๕๔๔), หนา ๑๒. 
 ๓๖ พยอม วงศสารศรี, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, ๒๕๔๒),     
หนา ๓๖. 
 ๓๗ สมพงศ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : ไทย วัฒนาพานิช, ๒๕๔๓),      
หนา ๖. 
 ๓๘ สมาน รังสิโยกฤษฎ, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๗), หนา ๑. 



๒๖ 
 
 
รวมกับปจจัยในการจัดการ เพ่ือใหกิจกรรมดําเนินไปไดตามวัตถุประสงค และสนองตอบความคาดหวัง

จัดโอกาสใหบุคคลเหลานั้นมีความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน38

๓๙   
 การบริหารไว ๒ นัย คือ  
 ๑) คําวา บริหาร มาจากภาษาบาลีวา ปริหาร มาจากศัพทวา ปริ แปลวา รอบ และ หร 
ธาตุในความนําไป ดังนั้น คําวา บริหาร จึงแปลวา นําไปโดยรอบ อีกสํานวนหนึ่ง คําวา บริหาร แปลวา 
ออมหน,ี หลีกหน,ี หลบหน ีดังในประโยคภาษาบาลีวา “ปฺห ํปริหริตํ สมตฺโถ” แปลวา ผูสามารถเพ่ือ

การออมหนี หลีกหนี หลบซ่ึงปญหา หรือแปลวา ผูสามารถบริหารปญหา และนําปญหาไปโดยรอบ 
หรือกําจัดปญหาใหหมดสิ้นไป  
 ๒) คําวา การบริหาร แปลมาจากภาษาอังกฤษ วา Administer และ Administration 
แปลความหมายคือ การปกครอง ดําเนินการ อํานวยการ จัดการจัดใหวางสงเสริม และบํารุง39

๔๐  
 การบริหารหรือการจัดการ หมายถึง ศิลปะในการใชคน เงิน วัสดุอุปกรณ ขององคการ

และนอกองคการ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ40

๔๑  
 กระบวนการท่ีประกอบดวย การวางแผน การจัดองคกร การดําเนินงานและการควบคุม 
เพ่ือใชใหกิจกรรมใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพโดยอาศัยคนและทรัพยากร ศิลปะในการ
ทําใหสิ่งตาง ๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ โดยท่ีผูบริหาร มักไมไดเปนผูปฏิบัติ แตผูบริหารเปน
ผูใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติไดทํางานจนสําเร็จ ตามจุดมุงหมายท่ีผูบริหารตัดสินใจเลือก41

๔๒  

 การบริหาร คือ กิจกรรมท่ีบุคคลตั้งแต ๒ คนข้ึนไปรวมมือกันดําเนินการใหบรรลุ
วัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยารวมกัน42

๔๓ ศิลปะในการทํางานใหบรรลุเปาหมายรวมกับ
บุคคลอ่ืน 43

๔๔ ศิลปะในการทํางานใหบรรลุเปาหมายรวมกับผูอ่ืน 44

๔๕ การขับเคลื่อนงานภายในองคกรให
เดินไปขางหนาโดยอาศัยผูอ่ืนดวยการเปนผูนํา การแนะแนวและการกระตุนความเพียรของผูอ่ืน เพ่ือสู

เปาหมายขององคกรและยังรวมไปถึงการใหกําลังใจ การสื่อสาร การวางแผน และการจัดการ45

๔๖  

                                                 
 ๓๙สัมพันธ ภูไพบูลย, องคการและการจัดการ, พิมพครั้งท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : พิทักษอักษร, 
๒๕๔๒), หนา ๑๖. 
 ๔๐สิรภพ เหลาลาภะ, พุทธศาสตรการเมือง, (กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๕), หนา ๑๔๐. 
 ๔๑สมคิด บางโม, การบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิชย, ๒๕๔๕), หนา ๖๑. 
 ๔๒เติมศักดิ์ ทองอินทร , ความรูเ บ้ืองตนทางการบริหารรัฐกิจ , (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หนา ๓. 
 ๔๓Simon A Herbert, Public Administration, (New York: Alfrcod A Kuopf, 1966), p. 3. 
 ๔๔Campbell F Roald, Introduction to Educational Administration, (Boston: Allyn and 
Bacon, 1997), p. 6. 
 ๔๕ Don Hellriegel, Management, 3rded, (Addison: Wesley Publishing Company.lmc., 
1982), p. 6. 
 ๔๖Chapman, Supervisor Survival Kit, 2nded, (California: Science Research Associates lnc., 
1995), p. 3. 



๒๗ 
 
 
 การบริหารคุณภาพตองอาศัยการทํางานท่ีตองประสานกันดวยดี ซ่ึงเปนการบริหาร

คุณภาพ ท่ีเรียกวา “วงจรเด็มม่ิง (Deming Cycle) หรือวงลอ PDCA” จึงมีภารกิจหลัก ๔ ข้ันตอน  
 ข้ันท่ี ๑ การวางแผน (Plan : P)  
 ข้ันท่ี ๒ การปฏิบัติตามแผน (Do : D)  
 ข้ันท่ี ๓ การตรวจสอบผลการปฏิบัติ (Check : C)  
 ข้ันท่ี ๔ การแกไขปญหา (Act : A) โดยข้ันตอนท้ัง ๔ นี้ จะตองปฏิบัติตอเนื่องกันไปไม

สิ้นสุด ซ่ึงเสมือนกับเปนวงจรอันหนึ่ง วงจรหรือวงลอ (PDCA) หมุนเวียนปรับปรุงเปลี่ยนไป กลาวคือ 
เปนข้ันตอนในการท่ีทําใหงานเสร็จ อยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ และเชื่อถือวางใจได ซ่ึงใชวงจร 
PDCA เปนเครื่องมือการบริหารงาน อยางตอเนื่องในการติดตามปรับปรุงและพัฒนาใหบรรลุตาม
เปาหมายขององคการ46

๔๗ 
 สรุปไดวา การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการใชทรัพยากรมนุษย ใชวัสดุอุปกรณ และใช

เงินทุน ในการดําเนินงานตาง ๆ ใหประสบความสําเร็จ โดยอาศัยผูอ่ืนชวยในการดําเนินงาน ให
โครงการหรือองคกรกาวหนา และบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตั้งไว จากภาวะผูนํา ดวยหลักการบริหาร
ตน บริหารคน และบริหารงาน ในการบริหารท่ัวไป ตองอาศัยข้ันตอน ในการกําหนดแนวความคิด การ
วางนโยบายและวัตถุประสงคในการดําเนินงานเพ่ือใหโครงการตาง ๆ นั้น มีประสิทธิภาพและได
ประสิทธิผลสูงสุด จึงตองอาศัยหลักการบริหารงาน สวนการจัดการนั้นจะเนนไปในเรื่องการปฏิบัติการ 

ตามนโยบาย เปาหมายและวัตถุประสงค ตามท่ีตั้งไว โดยมีจุดมุงหมาย เพ่ืองานท่ีมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลสูงสุด  
 ๒.๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ  
 การบริหารโดยท่ัวๆ ไป จะมีลักษณะเปนกระบวนวิธี หรือเปนการกําหนดข้ันตอนในการ

ปฏิบัติงาน หรือเปนลําดับรายการในการบริหาร ซ่ึงในการบริหารนั้น จะตองมีลําดับรายการกอนหลัง
วา จะตองทําสิ่งใดกอนและตอๆ ไปจะทําอะไร ซ่ึงจัดวาเปนหลัก เกณฑวิธีการทางวิทยาศาสตร 
(Scientific Management) กระบวนการบริหารจะกําหนดขอบเขต และหนาท่ีตามข้ันตอนตาง ๆ ไว
อยางชัดเจน ในงานการบริหารนั้น มีนักปราชญ นักวิชาการ และนักบริหารท้ังในประเทศและ 
ตางประเทศตลอดจนนักการศึกษาไดใหแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหารไวดังนี้ หลักท่ัวไปของ 

“การบริหารจัดการ” วา หลักบริหารจัดการโดยท่ัวไปยืดหยุนได และตองใชได กับเ ง่ือนไขท่ี
เปลี่ยนแปลง ซ่ึงดังกลาวนี้ มีหลักของการบริหารจัดการไว ๑๔ ขอ ดังนี้  
 ๑) การแบงงานกันทํา เปนความเชี่ยวชาญพิเศษท่ีนักเศรษฐศาสตรเห็นวาจาเปนสําหรับ
ความมีประสิทธิภาพในการใชแรงงาน ตองประยุกตใชหลักการนี้ในงานทุกชนิด ท้ังงานการจัดการและ
งานเทคนิค  

                                                 
๔๗ อภินันท จันตะนี, การใชสถิติเพ่ือการวิจัยทางธุรกิจ, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพพิทักษอักษร, 

๒๕๕๒), หนา ๑๐๙ 



๒๘ 
 
 
 ๒) อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ อํานาจและความรับผิดชอบมีความสัมพันธกัน       

ซ่ึงความรับผิดชอบเกิดจากอํานาจหนาท่ี อํานาจเปนสวนประกอบของปจจัยท่ีเปนทางการตาง ๆ ไดมา
จากตําแหนงผูบริหาร และปจจัยสวนบุคคล เปนการประสมประสานของการมีไหวพริบ ประสบการณ 
คุณคาทางศีลธรรม ความรับผิดชอบในอดีต ฯลฯ ซ่ึงอํานาจหนาท่ีตองอยูคูกับความรับผิดชอบ  
 ๓) ความมีระเบียบวินัย เปนการยอมรับ เคารพ ขอตกลงซ่ึงกันและกัน การประยุกตใช
พลังและสัญลักษณภายนอกของการยอมรับ วินัยตองมีความเหนือกวาในทุกระดับเพ่ือใหสามารถ

บังคับใชได  
 ๔ ) การมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว หมายถึง พนักงานควรจะไดรับคําสั่ งจาก
ผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว  
 ๕) การมีเปาหมายเดียวกัน ขอนี้ยึดหลักการวา กิจกรรมของแตละกลุมตองมีจุดหมายและ
แผนการเดียวกัน ขอแตกตางจากการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว คือ หลักการนี้สัมพันธกับการจัด

องคการของบริษัทมากกวาบุคคลหมายความวา การตัดสินใจทุกกรณีตองมาจากผูบริหารสูงสุด  
 ๖) ผลประโยชนสวนตัวมีความสําคัญนอยกวาผลประโยชนขององคกร หมายถึง 
ผลประโยชน เฉพาะของผูจัดการและพนักงาน ถือเปนรองจากผลประโยชนท้ังหมดขององคการ 

 ๗) คาตอบแทนและวิธีจายคาตอบแทน นั่นคือ การจายคาตอบแทนควรจะยุติธรรมและ
สนองความพึงพอใจสูงสุด ท้ังนายจางและลูกจางเทาท่ีจะทําได  

 ๘) การรวมอํานาจ หลักขอนี้ไมไดรวมถึงการรวมอํานาจหนาท่ี แตหมายถึง ขอบเขตของ
การรวมอํานาจหนาท่ีหรือกระจายอํานาจผูบริหารระดับสูงจะตองกําหนดระดับการรวมอํานาจและ
การกระจายอํานาจท่ีเหมาะสม ท้ังนี้ข้ึนกับสถานการณและลักษณะขององคการ  

 ๙) สายการบังคับบัญชา เปนสายการบังคับบัญชาเพ่ือใหการติดตอสื่อสารขององคการ

คลองตัว  
 ๑๐) คําสั่ง องคการจะกําหนดตําแหนงหนาท่ีสําหรับทุกคน และทุกคนจะเขาใจตําแหนง

หนาท่ีของเขา  
 ๑๑) หลักความเสมอภาค การจัดการใชหลักเทาเทียมกันตลอดท้ังความเมตตา และความ

ยุติธรรม  

 ๑๒) ความม่ันคงในงาน การออกจากงานบอยๆ เปนเหตุผลของการบริหารจัดการท่ีไมดี 
และชี้วาเปนอันตรายตลอดจนทําใหเสียคาใชจายธุรกิจท่ีม่ังค่ังโดยท่ัวไปจะแสดงถึงความรูสึกม่ันคงของ
พนักงานดวย  

 ๑๓) ความคิดริเริ่ม ผูบริหารท่ีมีประสิทธิผลจะตองมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนา
และการบริหารงาน  



๒๙ 
 
 

 ๑๔) ความสามัคคี เปนหลักการท่ีวา สามัคคีคือพลัง ความเขากันไดระหวางสมาชิกใน

องคการจะทําใหเกิดความแข็งแกรง47

๔๘  
นอกจากนี้  Henry Fayol ยั ง ได สรุปสาระสํ า คัญ เ ก่ี ยว กับกระบวนการบริหาร 

(Management Processes) วาประกอบดวยหนาท่ีทางการบริหาร (Management Function)        
๕ ประการ คือ48

๔๙ 
๑. การวางแผน (Planning) 

๒. การจัดองคการ (Organizing) 
๓. การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) 
๔. การประสานงาน (Coordinating) 
๕. การควบคุม (Coordinating) 
เปนวิธีการทําใหงานสําเร็จโดยอาศัยผู อ่ืน  (Getting things done through other 

people) และกลาววาหนา ท่ีของผูบริหารเปนกรอบในการพิจารณาของผูบริหารใหสํา เร็จ                  
มี ๕ ประการ ตามคํายอภาษาอังกฤษวา “POSDC” ดังนี้ คือ  

 ๑. P คือ Planning หมายถึง การวางแผน เปนการกําหนดแนวทางการดําเนินงาน เพ่ือ
ความสําเร็จท่ีจะตามมาในอนาคตผูบริหารท่ีดีตองมีวิสัยทัศนท่ีกวางไกลเพ่ือกําหนดทิศทางขององคกร  

 ๒. O คือ Organizing หมายถึง คือ การจัดองคกร เปนการกําหนดโครงสรางความสัมพันธ

ของสมาชิกและสายบังคับบัญชาภายในองคกร มีการแบงงานกันทําและการกระจายอํานาจ  
 ๓. S คือ Staffing หมายถึง งานบุคลากร เปนการสรรหาบุคลากรใหม การพัฒนาบุคลากร

และการใชคนใหเหมาะสมกับงาน  
 ๔. D คือ Directing หมายถึง การอํานวยการ เปนการสื่อสารเพ่ือใหเกิดการดําเนินการ

ตามแผน ผูบริหารตองมีมนุษยสัมพันธท่ีดีและตองมีภาวะผูนํา 
 ๕. C คือ Controlling หมายถึง การกํากับดูแล เปนการควบคุมคุณภาพของการ

ปฏิบัติงานภายในองคกร รวมท้ังกระบวนการแกปญหาภายในองคกร 49

๕๐ สมาคมผูบริหารการศึกษา
แหงสหรัฐอเมริกา (American Association of School Administration) ไดเสนอแนวคิดเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารไว ๕ ประการ คือ  

 ๑. การวางแผน (Planning) หมายถึง การวางแผน หรือ โครงการสําหรับการปฏิบัติงานใน
อนาคตใหตรงเปาหมายท่ีตองการ โดยกําหนดงานท่ีจะทําวิธีการ และวัตถุประสงคของงานนั้นๆ ไว
ลวงหนา  

                                                 
 ๔๘ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธรรมสาร จํากัด, 
๒๕๔๕), หนา ๓๗-๓๘. 
 ๔๙ สุรพล สุยะพรหม และคณะ, ทฤษฎีองคการและการจัดการเชิงพุทธ, (พระนครศรีอยุธยา :        
โรงพิมพมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หนา ๔๖-๔๗. 
 ๕๐ พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมมฺจิตโฺต), พุทธวิธีในการบริหาร, พิมพครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : 
โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙), หนา ๓ - ๕. 



๓๐ 
 
 

 ๒. การแสวงหา และกําหนดตัวบุคคลและอุปกรณ (Allocation) หมายถึง การแสวงหา

กําหนดตัวบุคคล และวัสดุทุกชนิดท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานตามแผน เพ่ือใหงานนั้นสําเร็จลุลวงไปได
ดวยดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 ๓. การเสริมกําลังบํารุง (Stimulation) หมายถึง การบํารุงขวัญ กระตุน และสงเสริมให
บุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหผลงานดีท้ังปริมาณและคุณภาพ  

 ๔. การประสานงาน (Co – ordination) หมายถึง การจัดใหผูแทนของหนวยงานยอย

ทุกหนวยงานพบปะปรึกษาหารือกัน เพ่ือใหมีโอกาสแสดงความคิดเห็น หรือทราบเรื่องการปฏิบัติงาน
ของผูอ่ืน และเพ่ือใหงานสัมพันธไมขัดแยงกัน โดยยึดเปาหมายขององคการเปนหลัก  

 ๕. การประเมินผลงาน (Evaluation) หมายถึง การตรวจสอบการปฏิบัติงานทุกระยะให
ทราบผลการปฏิบัติงาน และปญหาท่ีเกิดข้ึน เพ่ือหาแนวทางแกไขทุกระยะและประเมินผล ข้ันสุดทาย
เพ่ือทราบผลการปฏิบัติงาน และปญหาท่ีเกิดข้ึน เพ่ือหาแนวทางแกไขทุกระยะและประเมินผลข้ัน

สุดทาย เพ่ือเปรียบเทียบผลงานกับ ผลงานท่ีควรจะไดตามเปาหมายท่ีตั้งไวตั้งแตตนเพ่ือวางแผนใหม
สําหรับการปฏิบัติงานในอนาคต50

๕๑ การบริหารมีลักษณะเปนท้ังศาสตรและศิลปะ กลาวคือ การบริหาร
จัดเปนศาสตรสาขาหนึ่ง ซ่ึงเปนท่ียอมรับกันท่ัวไป เพราะมีองคประกอบของความรู (Knowledge) มี
หลักเกณฑ (Principle) และทฤษฎี (Theory) ท่ีเกิดจากการศึกษาคนควาเชิงวิทยาศาสตร เปนศาสตร
ทางสังคมซ่ึงอยูกลุมเดียวกันกับวิชาจิตวิทยา สังคมวิทยา และรัฐศาสตร สวนในทางปฏิบัตินั้นจะข้ึนอยู

กับความสามารถ ประสบการณ และทักษะของผูบริหารแตละคนท่ีจะนําความรู หลักการและทฤษฎีไป
ปรับหรือประยุกตใชใหเหมาะสมกับสถานการณและสิ่งแวดลอมไดซ่ึงเปนเรื่องศิลปะ ดังนั้น นักบริหาร
ท่ีเกงตองมีศาสตรและศิลปะ 51

๕๒ การบริหารเปนการจัดการอยางมีระเบียบแบบแผนเก่ียวกับการใช
ทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด และทําใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น บรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว

ดวยความรวมมือของกลุมบุคคล และยังเสนอวา “การบริหาร” และ “การจัดการ” นั้นบางครั้งอาจให
แทนกันไดเนื่องจากเปนกิจกรรมท่ีหวังผลข้ันสุดทายอยางเดียวกัน คือ ความสําเร็จของงาน “การ
บริหาร” ใชมากในการบริหารรัฐกิจ สวน “การจัดการ” ใชมากในทางธุรกิจ หรืออาจกลาววา “การ
บริหาร” มุงเนนท่ีการกําหนดนโยบายและการวางแผน 

 สวน “การจัดการ” เปนการนําเอานโยบายและแผนไปดําเนินใหบรรลุวัตถุประสงคตามท่ี

กําหนดไว52

๕๓ ไดอธิบายองคประกอบของการบริหารท่ีสําคัญ และมีความจําเปนตอองคการ ดังนี้  
 ๑. วัตถุประสงคท่ีแนนอน กลาวคือ จะตองรูวา จะดําเนินการไปทําไม เพ่ืออะไร และ

ตองการอะไรจากการดําเนินการ เชน ตองมีวัตถุประสงคในการใหบริการ หรือในการผลิตตองรูวาจะ

                                                 
 ๕๑ธีระรัตน กิจจารักษ, เอกสารคําสอนวิชาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย : คณะครุศาสตร 
สถาบันราชภัฏเพชรบูรณ, ๒๕๔๒), หนา ๖๗. 
 ๕๒เดน ชะเนติยัง, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ม.ป.ท., ๒๕๔๓), หนา ๕๒. 
 ๕๓ทองหลอ  เดชไทย , หนวย ท่ี  ๑ แนวคิดเกี่ ยวกับการบ ริหารสาธารณสุข , (นนทบุรี  :
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕), หนา ๕.   



๓๑ 
 
 
ผลิตเพ่ือใคร ตองการผลตอบแทนเชนใด ถาหาไมมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคแลวก็ไมมีประโยชนท่ีจะ

บริหารการดําเนินงานตาง ๆ จะไมมีผลสําเร็จ เพราะไมมีเปาหมายกําหนดไวแนนอน  
 ๒. ทรัพยากรในการบริหาร ไดแก วัตถุและเครื่องใชเพ่ือประกอบการดําเนินงานรวมไปถึง

ความสามารถในการจัดการ ทรัพยากรในการบริหาร ไดแก ๔ Ms คือ มนุษย (Man) เงิน (Money) 
วัสดุอุปกรณ (Material) และความสามารถในการจัดการ (Management) หรือ ๖ Ms ท่ีมีเครื่องจักร 
(Machine) และตลาด (Market) เพ่ิมเขามาซ่ึงในปจจุบันมีความจําเปนมากข้ึน  

 ๓. มีการประสานงานระหวางกัน หรือเรียกไดวามีปฏิกิริยาระหวางกัน กลาวคือ เปาหมาย
และวัตถุประสงครวมท้ังทรัพยากรในการบรหิารท้ัง ๔ Ms หรือ ๖ Ms ดังกลาว จะตองมีความสัมพันธ
ซ่ึงกันและเกิดปฏิกิริยาระหวางกัน หรือกลาวไดวาจะตองมีระบบของการทํางานรวมกันและท่ีเกิดข้ึน
จริง ๆ ดวย การนําปจจัยท้ังหลายเบื้องตนมาไวรวมกันแลวไมเกิดปฏิกิริยาระหวางกัน  ไมเกิด
ความสัมพันธระหวางกัน การบริหารก็จะไมเกิดข้ึน  

 ๔. ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการบริหารงานนั้นสิ่งท่ีวัดผลสําเร็จของงานวา บรรลุ
เปาหมายของวัตถุประสงค ขององคการก็คือ ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ความสามารถของ
องคการ ในอันท่ีจะบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการในการใชทรัพยากรขององคการท่ีมีอยู
ระยะสั้น โดยเปรียบเทียบกับปจจัยนําเขาและคาใชจายกับปจจัยนําออกและรายไดขององคการ 5 3

๕๔ 
การตัดสินใจและการบริหารท่ีมีผลกระทบตอผลการดําเนินงานระยะยาวขององคกรประกอบ ดวยการ

กําหนดกลยุทธ และการควบคุมกลยุทธ จะมุงตรวจสอบ ประเมินโอกาสและอุปสรรคภายใน
สภาพแวดลอมภายนอก และมุงตรวจสอบ ประเมินจุดออนและจุดแข็ง อุปสรรคภายในสภาพแวดลอม
ภายในบริษัท54

๕๕  
 การบริหารงานไมวาจะเปนรูปแบบ ผูนําโครงสรางระบบราชการและหนาท่ีของผูบริหารใน

องคการแหงหนึ่งสามารถนํามาประยุกตไปใชกับองคการ เรียกวา วิธีดีท่ีสุด (one best way) อยางไร
ก็ตามผูบริหารในแตละองคการ จะเผชิญกับสถานการณเฉพาะท่ีมีเอกลักษณของตัวเอง ไมมีหลักสากล
ใด ท่ีสามารถใชไดกับทุกปญหา ผูบริหารตองศึกษาการบริหาร โดยมีประสบการณจากกรณีศึกษา 
(case study) จํานวนมาก และวิเคราะหวาวิธีการใดท่ีสามารถใชในสถานการณใหมๆ55

๕๖ การบริหาร
แบบมีสวนรวม (Participation Management) เปนแนวทางการบริหาร ท่ีเปดโอกาสใหพนักงานเขา

มามีสวนรวมในการคิด การวางแผน และการตัดสินใจในงาน   ตาง ๆ ท่ีเขามีสวนรับผิดชอบอยู การมี
สวนรวมในกิจกรรมขององคการทําใหพนักงานเกิดความรูสึกเปนเจาของ มีสวนไดสวนเสียกับการ
ดําเนินงานตาง ๆ ขององคกรใด ท่ีใชนโยบายการบริหารแบบนี้เปนการแสดงใหพนักงานไดรูวา ฝาย
บริหารเห็นความสําคัญของพนักงาน ท่ีมีตอความสําเร็จขององคการ ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดี มีความ

                                                 
 ๕๔สมคิด บางโม, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : วิทยพัฒน, ๒๕๔๕), หนา ๖๒-๖๓. 
 ๕๕สมยศ นาวีการ, การบริหารเชิงกลยุทธ, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๔), หนา ๑๒. 
 ๕๖สมยศ นาวีการ, การบริหารตามสถานการณ, (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๕), หนา ๔๙. 



๓๒ 
 
 
ภูมิใจ และรับผิดชอบตองานอยางเต็มท่ีซ่ึงเปนการจูงใจในการทํางานท่ีดีวิธีหนึ่ง 56

๕๗ การบริหารแบบ

กระบวนการ ๕ ประการ ท่ีเรียกวา POCCC ไวดังนี้  
 ๑. การวางแผน (Planning) หมายถึง การสรางทางเลือกหรือแนวทางดําเนินการไว

ลวงหนา เพ่ือใชในการตัดสินใจในอนาคต  
 ๒. การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง การกําหนดโครงสรางหนวยงานและระบุหนาท่ี

โดยการผสมผสานระหวางวัตถุ คน และเงิน  

 ๓. การบังคับบัญชา (Commanding) หมายถึง การทําใหเกิดการดําเนินงานตามท่ีไดมีการ
กําหนดไว ซ่ึงการบังคับบัญชาท่ีดีนั้นจะตองมีการติดตอสื่อสาร ๒ ทาง กลาวคือ การยอมให
ผูใตบังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นได  

 ๔. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การรวมความพยายามของผูปฏิบัติงาน 
และชวยสนับสนุน ใหเกิดการติดตอสื่อสารระหวางกัน เพ่ือใหการทํางานสําเร็จ  

 ๕. การควบคุม (Controlling) หมายถึง การติดตามการดําเนินงานใหบรรลุตาม
วัตถุประสงค57

๕๘  
 หลักสําคัญของการบริหาร ๕ ลักษณะ คือ 

 ๑. การบริหารเปนการทํางานกับคน และโดยอาศัยคน หมายความวา การบริหารเปน
กระบวนการทางสังคม คือ อาศัยกลุมคนท่ีรวมกันทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ ผูบริหาร 

จะตองรับผิดชอบใหสําเร็จ โดยอาศัยความรวมมือของบุคคลอ่ืน มิฉะนั้นจะทํางานไมสําเร็จ 
สาระสําคัญของการบริหารในขอนี้แสดงใหเห็นวา ผูบริหารท่ีประสบความสําเร็จจะตองมีสิ่งตาง ๆ 
เหลานี้ คือ มีความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีดี มีความเปนผูนํา และสามารทํางานเปนทีมไดมี
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนใหเขากับสภาพแวดลอมไดหากมีการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ และ

มีความสามารถทําใหงานบรรลุเปาหมายได  
 ๒. การบริหารทําใหงานบรรลุเปาหมายขององคการ เปาหมายหรือวัตถุประสงคของ
องคการตองอาศัยความรวมมือกันของคนทุกคนจึงจะทําใหสําเร็จลงได เปาหมายเปนสิ่งท่ีทําให
ผูบริหารจะตองทําใหบรรลุไดนั้นจะตองมีลักษณะสําคัญ ๓ ประการ คือ เปาหมายตองสูงแลว สามารถ
ทําใหสําเร็จเปาหมายสูงเกินไป ก็ทําใหสําเร็จไมได เปาหมายต่ําไปก็ไมทาทายไมมีคุณคา ประการท่ี

สอง การจะไปถึงเปาหมายจะตองมีระบบงานท่ีดีมีแผนงานท่ีมีประสิทธิภาพ ประการสุดทาย จะตอง
ระบุเวลาท่ีจะทําใหบรรลุเปาหมายนั้น  
 ๓. การบริหารเปนการสมดุลระหวาง ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ คําวา ประสิทธิผล
หมายความวา ทํางานบรรลุผลสําเร็จตามท่ีกําหนด สวนคําวา ประสิทธิภาพ หมายความวา ทํางานโดย
ใชทรัพยากรอยางประหยัด หรือ เสียคาใชจายต่ําสุด การทํางานใหสําเร็จอยางเดียวไมพอ แตจะตอง

                                                 
 ๕๗สุพิณ เกชาคุปต, การจัดการปฏิบัติงาน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 
๒๕๔๔), หนา ๙๒-๙๓. 
 ๕๘คณาจารยภาควิชาบริหารรัฐกิจ, สรุปเนื้อหาวิชาทฤษฎีองคการ, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๙), หนา ๙. 



๓๓ 
 
 
คํานึงถึงคาใชจายท่ีประหยัดอีกดวย การทําใหไดท้ังสองอยาง คือ งานบรรลุผลตามท่ีตองการและการ

ใชทรัพยากรต่ําสุด จึงเปนความสมดุลระหวางประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
 ๔. การบริหารเปนการใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด เปนท่ีรูกัน
โดยท่ัวไปวา เราอาศัยในโลกท่ีมีทรัพยากรจํากัดการใชทรัพยากรตาง ๆ จึงตองตระหนัก ๒ ขอใหญๆ 
คือ เม่ือใชทรัพยากรใดไปแลวทรัพยากรนั้นจะหมดสิ้นไปไมสามารถกลับคืนมาใหมได และจะตอง
เลือกใชทรัพยากรใหเหมาะสม อยาใหเกิดสิ้นเปลืองโดยเปลาประโยชน ดังนั้น การบริหารกับ

เศรษฐศาสตรจึงมีความสัมพันธอยางใกลชิด เศรษฐศาสตรจึงเปนการศึกษาถึงเรื่องการกระจายการใช
ทรัพยากรท่ีมีอยูจํากัดอยางไร สวนผูบริหารในองคการจะตองผลิตสินคาและบริหารใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 ๕. การบริหารจะตองเผชิญกับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ผูบริหารท่ีประสบความ 
สําเร็จจะตอง สามารถคาดคะเนเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางถูกตอง และสามารถปรับตัวเองใหเขากับ

การเปลี่ยนแปลงนั้น 58

๕๙ การศึกษาการจัดการตามหลักการบริหาร ไดเสนอหลักท่ีเก่ียวกับการบริหาร 
ซ่ึงคนท่ีเปนผูบริหารจะตองทํามีหนาท่ีสําคัญอยู ๗ ประการ คือ การวางแผนการจัดองคการ การจัดคน
เขาทํางาน การสั่งการ การประสานงาน การรายงานและการงบประมาณ หรือเรียกสั้น ๆ วา 
“POSDCORB” ซ่ึงประกอบดวย รายละเอียดดังตอไปนี้  
 (๑) การวางแผน (Planning) คือ หนาท่ีหรือบทบาท ในการกําหนดการทํางานท่ีจะเกิดข้ึน

ในอนาคตวา จะทําอะไร จะทําอยางไร จะทําเม่ือไร ใครเปนผูทํา จะใชงบประมาณเทาไร  
 (๒) การจัดองคการ (Organizing) คือ การจัดโครงสรางองคการท่ีเก่ียวกับเรื่องการกําหนด
ภารกิจหนาท่ี การแบงงานกันทํา การกําหนดอํานาจหนาท่ี และความรับผิดชอบ การจัดสายการบังคับ
บัญชา การกําหนดขนาดของการควบคุม การจัดตั้งหนวยงานหลัก (Line) และการจัดตั้งหนวยงานท่ี

ปรึกษา (Staff)  
 (๓) การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) คือ หนาท่ีท่ีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย      
ซ่ึงประกอบดวย การวางแผนกําลังคน การสั่งการ การคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การปฐมนิเทศ    การ
ฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนข้ัน ลดข้ัน การโยกยาย และ การใหพนจากงาน  
 (๔) การสั่งการ (Directing) คือ การท่ีผูบังคับบัญชา สั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานตาม

แผนงานหรือตามท่ีไดรับมอบหมายเพ่ือใหการปฏิบั ติงานดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ               
ซ่ึงอาจจะสั่งการดวยวาจา หรือเปนลายลักษณอักษรก็ได  
 (๕) การประสานงาน (Coordinating) คือ หนาท่ีในการประสาน กับหนวยยอยตาง ๆ       
ท่ีมีอยูในองคการใหทํางานสอดคลอง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงการประสานงานนั้น อาจทําได
โดยการจัดต้ังคณะกรรมการกลั่นกรองงาน การจัดโครงสรางองคการใหมีความชัดเจน การใชวิธีการ

งบประมาณ เปนตน  

                                                 
 ๕๙เสนาะ ติเยาว, หลักการบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๔), หนา ๑-๒. 



๓๔ 
 
 
 (๖) การรายงานผลการปฏิบัติงาน (Reporting) คือ การรายงานความกาวหนา ปญหา 

อุปสรรค ตลอดจนขาวสารตาง ๆ ขององคการใหทุกฝายไดทราบ เพ่ือประโยชนในการติดตามการ
แกไขปญหาอุปสรรคท่ีเกิดจากการทํางาน  
 (๗) การบริหารงบประมาณ (Budgeting) คือ หนาท่ีในการจัดสรรการวางแผนงบประมาณ 
ใหกับองคการ และหนวยยอยตาง ๆ ใหมีงบประมาณท่ีเหมาะสมและเพียงพอในการทํางาน 59

๖๐ 
ผูบริหารเองจะตองทราบบทบาทของตนเองเก่ียวกับเทคนิคดังกลาวในกระบวนการบริหาร จากกลุม

ทฤษฎีองคการแบบคลาสสิค จะเห็นไดวาเปนทฤษฎีท่ีมุงเนนการจัดการองคการโดยสวนรวม ท่ีเนนใน
เรื่องของวิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลท้ังหมดของกระบวนการดําเนินการ 
PODSCORB ของกูลิคนี้ มีลักษณะคลายกับ POCCC ของฟาโยล แตจัดข้ันตอนไวละเอียดกวา จึงไดมี
ผูนิยมนํามาใชและเผยแพรในเวลาตอมา การบริหารเปนการดําเนินงาน ใหบรรลุวัตถุ ประสงคอยางมี
ข้ันตอน และเหมาะสมกับหนวยงานหรือองคกร ซ่ึงกระบวนการบริหาร บางตําราเรียกวาหนาท่ีของ

การจัดการ ซ่ึงมีหลายหนาท่ีแตกตางไป ตามแนวคิดของ นักวิชาการแตละคน แตจะมีหลักการใหญๆ 
คลายคลึงกัน การบริหารองคกรตาง ๆ เปนงานในหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบเก่ียวกับ ๑. การปกครอง 
บัญชา การพิจารณาวินิจฉัย การตัดสินใจ การสั่งงาน ๒. การกําหนดวัตถุประสงค การวางนโยบาย 
การจัดลําดับความสําคัญเรงดวนของโครงงานการวางแผน และการบริหารโครงงานการแบงงาน การ
มอบหมาย หนาท่ีรับผิดชอบ การจัดการ รวมท้ังการตรวจงาน การติดตามผล การประเมินผลงาน การ

รายงาน การติดตอสื่อสาร และการประชาสัมพันธ ๓. การจัดการดานบุคลากร การเงินหรือการคลัง 
และทรัพยสิน ดังนั้น การบริหารท่ีไดผลสําเร็จ มีประสิทธิภาพสูง คือ การบริหารท่ีไดผลผลิต ผลงานท่ี
ทาไดสําเร็จอยางดี มากกวาปกติท่ัวไป ดวยตนทุนหรือคาลงทุนท่ีต่ําท่ีสุด ซ่ึงหมายความวานักบริหาร 
ท่ีดีจะตองรูจักเลือกใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด อยางประหยัดท่ีสุด และใหไดผลงานท่ีดีท่ีสุด6 0

๖๑ 

ความแตกตางระหวางการจัดการและการบริหารไวดังนี้ โดยท่ัวไปคําวา Management ใหความหมาย
ในภาษาไทยวา การจัดการ สวนการบริหาร ใชสําหรับความหมายของคําวา Administration แตระยะ
หลังจะพบวา มีการใชคําท้ังสองนี้ ในความหมาย ท่ีทดแทนกันได จากการศึกษา ความหมายและ
พิจารณาจากความคิดเห็นของนักวิชาการหลายทานท่ีผานมาขางตน ตอคําสองคํานี้ สามารถสรุปไดวา
มีการใหความหมายใน ๓ แนวทาง61

๖๒ ดวยกัน คือ  

 แนวทางท่ีหนึ่ง การบริหาร (Administration) เก่ียวของกับการกําหนดนโยบาย การ
จัดการ (Management) เปนการนํานโยบายไปปฏิบัติ (Administration is Concerned With The 
Determination of Policies and Management With The Implementation of Policies) 
แนวทางนี้มองวา การบริหารนั้นเก่ียวของกับการกําหนดนโยบาย ซ่ึงเปนเรื่องท่ีมีขอบเขตกวางกวาการ
จัดการ ท่ีเปนเรื่องของการปฏิบัติตามนโยบาย ซ่ึงมีนักวิชาการหลายทานท่ีสนับสนุนความหมายนี้ 

                                                 
 ๖๐Luther Gulick and Lyndal Urwick, The Manager's Span of Control, The Harvard 
Business Review, 7(2) (May–June, 1956), : 39–47. 
 ๖๑สมคิด บางโม, องคการและการจัดการ, หนา ๗๑. 
 ๖๒พยอม วงศสารศรี, องคการและการจัดการ, หนา ๓๙. 



๓๕ 
 
 
ไดแก โอลิเวอร เชลดอน (Oliver Sheldon) ฟลอเรนซ และ เธียด (Florence and Tead) สเปยเกอล 

และ ลันสเบอรกซ (Spriegel and Lansburgh) เปนตน  
 แนวทางท่ีสอง การจัดการเปนความหมายท่ัวไปโดยรวมการบริหาร เขาไปดวย 
(Management is a Generic Term and Includes Administration) แนวทางนี้มองวาการจัดการ 
เปนกระบวนการท่ีทําหนาท่ีรับผิดชอบตอการดําเนินการขององคการธุรกิจใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด 
ไว สวนการบริหารเปนสวนหนึ่งของการจัดการท่ีเก่ียวของในการดําเนินการดวยวิธีการตาง ๆ เพ่ือให 

เปาหมายท่ีกําหนดในข้ันการจัดการบรรลุผล ผูท่ีมีความเห็นสอดคลองกับแนวทางนี้คือ เบรช และ คิม 
เบลล (Brech and Kimball)  
 แนวทางท่ีสาม การบริหารและการจัดการมีความหมายไมแตกตางกัน (There is No 
Distinction Between The Terms Management and Administration) เปนความหมายท่ีเปนท่ี
ยอมรับกันในสมัยปจจุบัน แตความนิยมในการนําไปใชงานจะมีความแตกตางกัน โดยคําวาการจัดการ

จะใชในหนาท่ีการบริหารระดับสูงในดานการกําหนดนโยบาย การวางแผน การจัดองคการ การจัด
บุคคลเขาทํางาน การสั่งงาน และการควบคุมในองคการธุรกิจ สวนคําวา การบริหารจะใชในหนาท่ี
เชนเดียวกับการจัดการแตใชในองคการรัฐบาล แตอยางไรก็ตามคําสองคํานี้มักจะใชแทนท่ีกันและกัน 
นักวิชาการท่ีมีความเห็นสอดคลองกับแนวทางนี้  
 จากการศึกษาทบทวนเอกสารความหมายของคําวา การจัดการและการบริหารท่ีไดมีการ

นิยามใหความหมาย และกําหนดแนวทางกันอยางหลากหลาย ท้ังนักวิชาการชาวไทยและชาวตางชาติ 
ผูศึกษาวิจัยสรุปไดวา แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการนั้น จะครอบคลุมถึงหนาท่ีในการบริหาร      
อันประกอบดวย การวางแผน การจัดองคการ การสั่งการหรือการมอบหมายงาน การประสานงาน 
การรายงาน และการจัดสรรงบประมาณ นอกจากนี้องคประกอบท่ีสําคัญของการบริหารจะ

ประกอบดวย วิสัยทัศนและนโยบาย ท่ีชัดเจน โดยมีเปาหมาย และวัตถุประสงคท่ีแนนอน ในการ
บริหาร ทรัพยากรตาง ๆ นั้นจะเนนในเรื่องของประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงาน        
ซ่ึงแนวคิดเหลานี้จะครอบคลุมไปถึงการบริหารแบบมีสวนรวมและการบริหารเชิงกลยุทธ 
 
๒.๓ ขอมูลเกี่ยวกับกองบัญชาการกองทัพไทย 
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๖๓ ระบุวา กองบัญชาการกองทัพไทย เปนหนวยงานหลักใน
การปองกันประเทศ มีหนาท่ีในการควบคุม อํานวยการ สั่งการ และกํากับดูแลการปฏิบัติการของเหลา
ทัพ มีบทบาทและคุณคาหลักขององคการ ในการอํานวยการรวมปองกันประเทศ พัฒนาประเทศเพ่ือ

ความม่ันคง เสริมสรางความม่ันคงทางทหารระหวางประเทศการรักษาสันติภาพและผลประโยชนชาติ 
การตอตานการกอการรายสากล การขาวกรองทางทหารระดับยุทธศาสตร ภายใตการบังคับบัญชาของ 

                                                 
๖๓ กองบัญชาการกองทัพไทยกรมยุทธการทหาร, “อนาคตของกองบัญชาการกองทัพไทยมุงมันพัฒนา

ใหเปน DIGITAL HQ ในป ๒๕๖๕ เพ่ือมุงสูการเปน SMART HQ ในป ๒๕๘๐, วารสารกองทัพไทย, ปท่ี ๕๗ ฉบับ     
ท่ี ๔ (๒๕๖๒) : ๓๘-๔๓. 



๓๖ 
 
 
พลเอกพรพิพัฒน เบญญศรี ผูบัญชาการทหารสูงสุด ไดมีการวางแผนพัฒนากองบัญชาการกองทัพไทย 

ดวยระบบการบริหารองคการสมัยใหมใหเปนไปตามแนวคิดการปฏิรูประบบราชการของประเทศ       
การพัฒนาระบบ ราชการ ๔.๐และสอดคลองเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป ของรัฐบาล ไดกรุณา
อนุมัติเปาหมาย การดําเนินงานของกองบัญชาการกองทัพไทยในป พ.ศ.๒๕๖๕ เปน “DIGITAL 
Headquarter” และวิ สั ย ทัศน กองบัญชาการกอง ทัพ ไทย  ป  พ .ศ .๒๕๘๐  เป น  “SMART 
Headquarter” 

วิสัยทัศน“SMART Headquarter” มีความหมาย ๒ นัยสําคัญ ไดแก นัยสําคัญท่ี ๑ คําวา 
SMART เปนคําท่ีแสดงถึงภาพลักษณขององคการตอสาธารณะ ท่ีตองแสดงใหเห็นถึงการเปนกอง 
บัญชาการท่ีมีความเปนเลิศดานการอํานวยการรวมดวยระบบเทคโนโลยีปญญาประดิษฐหรือ AI       
ท่ีทันสมัย แมนยํา ถูกตอง ทันเวลา ลดการพ่ึงพาจากเชิงพาณิชยเขมแข็ง พ่ึงตนเองอยางยั่งยืน มี
ลักษณะอเนกประสงคออนตัว เปนกองทัพในพระบรมเดชานุภาพองคจอมทัพไทย เปนหลักประกัน 

ความม่ันคงของประเทศอยางยั่งยืน สอดคลองกับวิสัยทัศนชาติและเปาหมายยุทธศาสตรชาติดาน 
ความม่ันคง นัยสําคัญท่ี ๒ เปนอักษรยอของเปาหมายท่ีตองการบรรลุในปพ.ศ. ๒๕๘๐ ดังนี้  

S: Strength and Sustainability หมายถึงการเปนองคการท่ีมีความเขมแข็ง พัฒนา
นวัตกรรม เพ่ือใชเอง ลดการพ่ึงพาจากภายนอก พ่ึงพาตนเอง โดยเฉพาะเทคโนโลยีเพ่ือการอํานวยการ
รวม และ ตั้งอยูบนหลักของความพอเพียง โดยจะตองพ่ึงพาหนวยงานดานการวิจัยและพัฒนาการ

ทหาร รวมถึงหนวยงานวิจัยท้ังภาครัฐ เอกชน และมิตรประเทศ เปนเครื่องมือนําพาสูการพ่ึงพาตนเอง
ให ไดมากท่ีสุด  

M: Multi-Purpose หมายถึง การจัดโครงสรางและระบบบริหารงานท่ีมีความออนตัวสูง 
ปรับเปลี่ยนสถานะเพ่ือการอํานวยการรวมไดในหลายภารกิจ โดยศูนยบัญชาการทางทหารจะตองจัด 

โครงสราง และปรับระบบงาน ยกระดับขีดความสามารถใหอํานวยการรวมไดหลายมิติท้ังมิติ ภารกิจ 
และมิติพ้ืนท่ี  

A: AI C๒ (Artificial Intelligence for Command and Control) หมายถึง การมีระบบ
การ ควบคุมบังคับบัญชาดวยเทคโนโลยีAI มีฐานขอมูลสนับสนุนการตกลงใจของผูบังคับบัญชาได 
อยางถูกตอง แมนยํา ทันเวลา โดยการออกแบบระบบงานในอนาคตท้ังระบบบริหารจัดการ ในยาม 

ปกติและระบบปฏิบัติการยามไมปกติจะตองพิจารณานํา AI เขามาชวยในการเพ่ิมขีดความสามารถ   
ท้ังในมิติยุทธศาสตรและระบบปฏิบัติการ  

R: Royal Military หมายถึง การเปนกองทัพในพระบรมเดชานุภาพองคจอมทัพไทย        
มีความจงรักภักดีปกปองและเทิดทูนสถาบันพระมหากษัตริยอยางเต็มความสามารถมีวินัยและศักดิ์ศรี
ความเปนทหารอาชีพ  

T: Transparency หมายถึง การเปนองคการท่ีบริหารจัดการบนพ้ืนฐานของธรรมาภิบาล
เปนธรรมตรวจสอบไดซ่ึงตองมุงเนนการพัฒนาระบบตรวจสอบภายใน ระบบควบคุมภายในรวมถึงการ
พัฒนาระบบราชการ สูมาตรฐานองคการสมรรถนะสูง  



๓๗ 
 
 

คานิยมหลักกองบัญชาการกองทัพไทย กําหนดข้ึนเพ่ือใหเปนพฤติกรรมท่ีพึงประสงคของ 

กองบัญชาการกองทัพไทย เปนสิ่งท่ีกําหนดใหกําลังพลทุกนายท่ีปฏิบัติงานในกองบัญชาการ กองทัพ
ไทย มีพฤติกรรมในการประพฤติปฏิบัติตนท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน คานิยมหลักนี้เปน สวนประกอบ
หนึ่งท่ีสําคัญในการผลักดันใหกองบัญชาการกองทัพไทยสามารถบรรลุซ่ึงวิสัยทัศนท่ี ๖๖ กําหนด และ
เปนรากฐานในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรท่ีไมพึงประสงคของกองบัญชาการ กองทัพไทยไปสู
วัฒนธรรมองคกรท่ีดีตอไป  

๑) ความเปนทหารชีพ (Professionalism) คือ ความม่ังม่ันสําหรับสิ่งท่ีดีท่ีสุดจาก การ
ปฏิบัติงานในหนาท่ี โดยการทํางานอยางทุมเทและทําใหดีท่ีสุดตามขีดความสามารถท่ีมีอยู เพ่ือใหได
ผลงานท่ีมีคุณภาพสูง ยังผลใหเกิดความภคภูมิใจถึงผลของงานท่ีปรากฎออกมา รวมถึง มุงแสวงหา
หนทางท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพของการทํางานใหดียิ่งข้ึนอยางตอเนื่อง โดยการ พยายามคนหาเพ่ือ
ขจัดสิ่งท่ีไมมีประสิทธิภาพและไรประโยชน ซ่ึงในการปฏิบัติงานนั้นจะตอง พรอมท่ีจะปรับเปลี่ยน

กระบวนการและวิธีการทํางานตามสภาวแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ผูปฏิบัติงานในแตละตําแหนงหนา
จะตองใหคําแนะนําท่ีถูกตอง ทันเวลา ครอบคลุม และยุติธรรม รวมท้ังประพฤติปฏิบัติตนใหแสดงออก
ถึงมาตรฐานสูงสุดของความซ่ือสัตยอยางแทจริง ในการปกครองและกํากับดูแลกําลังพล ผูบังคับบัญชา
แตละระดับชั้นจะตองมีความยุติธรรมและพรอมรับ ผิดตอการกระทําและการตัดสินใจของตนเอง จะ
ไมยินยอมใหมีการประพฤติปฏิบัติในสิ่งท่ีขัดตอ จรรยาวิชาชพีทหารดวยการปกปดพฤติกรรมดังกลาว 

ซ่ึงจะนําไปสูการเสื่อมเสียชื่อเสียงของหนวย  
สําหรับความหมายของพฤติกรรมการเปนทหารอาชีพ ประกอบไปดวยความมี วินัย 

(Disciplinary) ความเปนผูนํา (Leadership) การมุงผลสัมฤทธิ์ (Result-based) ความซ่ืออสัตย 
(Integrity) และการสรางนวัตกรรม (Innovation)  

พฤติกรรมท่ีบงชี้ถึงการเปนทหารอาชีพ ไดแก  
(๑) ประพฤติปฏิบัติตามวินัย แบบธรรมนียมทหาร และจรรยาวิชาชีพ ทหาร อยาง

เครงครัด  
(๒) มีความม่ังม่ันในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีรับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จโดยใช

ความเชี่ยวชาญในงานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหไดผลงานท่ีมีคุณภาพสูง  

(๓) มีความคิดริเริ่มสรางสรรค พยายามคนหาแนวทางปฏิบัติท่ีดีกวา ในการปฏิบัติ
หนาท่ีการงาน เพ่ือปรับปรุงและขจัดสิ่งท่ีไมเปนประโยชนจากข้ึนตอนการปฏิบัติงาน โดยมุงเนนท่ี
ผลสัมฤทธิ์ ของงาน  

(๔) หม่ันฝก ศึกษาและพัฒนาตนเองเพ่ือแสวงหากระบวนการ และวิธีการปฏิบัติงานใน
หนาท่ีใหดียิ่งข้ึน  

(๕) ปฏิบัติงานอยางมีสวนรวม และสามารถปรับเปลี่ยนกระบวนการ และวิธีการ
ทํางานตามสภาวะแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไดอยางมีประสิทธิภาพ  

(๖) มีความสามารถในการตัดสินใจแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนตามสถานการณไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  



๓๘ 
 
 

(๗) ซ่ือสัตย ตรงไปตรงมา และไมปกปดพฤติกรรมท่ีไมถูกตอง  

๒) ความจงรักภักดี (Loyalty) คือ การยึดม่ันและแสดงออกซ่ึงการปกปอง เทิดทูนและ
พิทักษรักษา ๓ สถาบันหลัก ไดแก สถาบันชาติ ศาสนา และพระมหากษัตริยโดย แสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมท่ีนอมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตยปฏิญาณในการปฏิบัติราชการมาใชในการปฏิบัติงาน
ท่ีไดรับมอบในความรับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีหนวยงาน กําหนดข้ึน รวมถึง
พฤติกรรมการปฏิบัติกับเพ่ือนรวมงานในทุกระดับชั้นดวยความเทาเทียม ดูแลเอาใจใสและเห็นอกเห็น

ใจซ่ึงกันและกัน เพ่ือนํามาซ่ึงประโยชนสูงสุดของปวงชนชาวไทยและประเทศชาติ สงผลตอการธํารง
รักษาไวซ่ึงสถาบันหลักใหคงอยูตลอดไปพฤติกรรมท่ีบงชี้ถึงความจงรักภักดี ไดแก  

(๑) นอมนําพระบรมราโชวาทและคําสัตยปฏิญาณในการปฏิบัติ ราชการ มาใชในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง  

(๒) ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีหนวยงานกําหนดข้ึน  

(๓) ปฏิบัติกับเพ่ือนรวมงานในทุกระดับชั้นดวยความเทาเทียม ดูแล เอาใจใสและเห็น
อกเห็นใจซ่ึงกันและกัน  

(๔) ปฏิบัติงานท่ีสรางคุณคาและความคุมคาเพ่ือประโยชนสุขของ ประชาชนและ
ประเทศชาติ  

๓) ความกลาหาญ (Courage) ประกอบดวย ความกลาหาญดานจิตใจ (Moral Courage) 

หมายถึง ลักษณะนิสัยท่ีตรงไปตรงมา กลาแสดงออกและยืนหยัดในสิ่งท่ีถูก กลาเปดเผย ในสิ่งท่ีผิด
หรือไมถูกตอง กลายอมรับคําวิจารณท่ีมีเหตุผล และยอมรับขอบกพรองตาง ๆ เพ่ือการ เรียนรูและ
ปรับปรุง รวมถึงใหขอมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงานตามความเปนจริง และความกลา หาญทาง
กาย (Physical Courage) หมายถึง ความไมเกรงกลัวในการเผชิญหนาตอภยันตรายตาง ๆ ท้ัง ท่ี

เกิดผลตอชีวิตโดยตรงและโดยออม (ไมเกิดกับรางกายโดยตรง) พฤติกรรมท่ีบงชี้ถึงความกลาหาญ 
ไดแก  

(๑) มีลักษณะนิสัยท่ีตรงไปตรงมา กลาแสดงออกและยืนหยัดในสิ่งท่ี ถูกกลาเปดเผยใน
สิ่งท่ีผิดหรือไมถูกตอง ไมโอนออนผอนตามอิทธิพลใด ๆ  

(๒) กลายอมรับคําวิจารณท่ีมีเหตุผล และยอมรับขอบกพรองตาง ๆ เพ่ือการเรียนรูและ

ปรับปรุงใหดีข้ึน  
(๓) ใหขอมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงานตรงตามความเปนจริง ท้ังในฐานะเปนผู

ประเมินและผูรับการประเมิน  
(๔) ไมเกรงกลัวในการเผชิญหนตอภยันตรายตาง ๆ ท้ังท่ีจะทําให เกิดผลตอชีวิต

โดยตรงและโดยออม  

๔) การทํางานเปนทีม (Teamwork) คือ การปฏิบัติงานรวมกันดวยความเคารพ เชื่อถือ
และตระหนักถึงจุดประสงคของการมีสวนรวมของทุกคน การทํางานเปนทีมจะไดรับการ ปลูกฝงให
เปนวัฒนธรรมท่ีเขมแข็งท่ัวท้ังกองบัญชาการกองทัพไทย รวมถึงการมีภาวะผูนําดานบวก และการรับ
ฟงความเห็น เพ่ือนําไปสูความตองการรวมกันของสมาชิกในทีม การทํางานเปนทีมของ กองบัญชาการ



๓๙ 
 
 
กองทัพไทย ถือเปนการรวมเปนหนึ่งเดียวกันในทุกสิ่งท่ีทํา แสดงถึงความสัมพันธกัน ในการทํางาน

รวมกันภายในกองบัญชาการกองทัพไทย ใหประจักษตอหนวยงานอ่ืน ๆ โดย ผูบังคับบัญชาแตละ
ระดับจะตองสนับสนุนใหมีบรรยากาศการทํางานท่ีมีการชวยเหลือใหความ รวมมือซ่ึงกันและกัน มีการ
สื่อสารกันอยางเปดเผยและแกไขปญหาเปนหมูคณะ สงเสริมใหมีการ แสดงความคิดเห็นและใชความ
ไดเปรียบในความหลากหลายของความรูและประสบการณเฉพาะตน ของกําลังพล พฤติกรรมการ
ทํางานเปนทีม มีความหมายโดยรวมประกอบไปดวย การบูรณาการ (Integration)การปฏิบัติการรวม 

(Joint Operation)และเปนหนึ่งเดียวกัน (Unity / Harmony) พฤติกรรมท่ีบงชี้ถึงการทํางานเปนทีม 
ไดแก  

(๑) ปฏิบัติงานรวมกันดวยความเคารพ เชื่อถือ และตระหนักถึง จุดประสงคของการมีสวน
รวม  

(๒) รับฟงความเห็นของเพ่ือนรวมงานหรือสมาชิกในกลุมอยางมีหลักการและเหตุผล  

(๓) สงเสริมใหมีบรรยากาศการทํางานท่ีมีการชวยเหลือใหความรวมมือซ่ึงกันและกัน
สื่อสารกันอยางเปดเผยและแกไขปญหาเปนหมูคณะ รวมถึงสนับสนุนใหมีการแสดงความคิดเห็นของ
กําลังพล (เฉพาะผูดํารงตําแหนงผูบังคับบัญชาแตละระดับ)  

(๔) สื่อสารกันอยางเปดเผยและยอมรับวิธีการท่ีหลากหลายเพ่ือมุงเปาหมายเดียวกัน  
(๕) กลาแสดงความคิดเห็นในการทํางานรวมกันโดยใชความรูและประสบการณท่ีผานมา  

(๖) สามารถบูรณาการรวมแนวความคิดของหมูคณะเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติตรงตามสิ่งท่ี
สมาชิกของทีมตองการรวมกัน 

 

๒.๔ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย ผูวิจัย
ไดศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยและอธิบาย
ขอมูล ดังนี้ 

ไพบูลย โกมลทัต ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนากําลังพลตามคานิยมหลักของกองบัญชาการ

กองทัพไทย” ผลการวิจัยพบวา ๑. ระดับพฤติกรรมของกําลังพลกอนท่ีจะผานการฝกอบรม           
เพ่ือเสริมสรางความเขาใจทิศทางของกองทัพและปลูกฝงคานิยมหลักของ กองบัญชาการกองทัพไทย 
โดยภาพรวมอยูในระดับสูงโดยเรียงตามลําดับดานดังนี้ ดานความจงรักภักดี (Loyally) ดานการทํางาน
เปนทีม (Teamwork) ดานความกลาหาญ (Courage) ดานความเปนทหารอาชีพ (Professionalism) 
และเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบพฤติกรรมของกําลังพลท่ีผานการฝกอบรมแลวในภาพรวม ก็อยูใน

ระดับสูง และเม่ือนําผลการวิจัยมาเรียงลําดับในแตละดานก็ยังคงเหมือนเดิม ซ่ึงแสดงใหเห็นวา
กิจกรรมในการฝกอบรมกําลังพลเพ่ือเสริมสราง ความเขาใจทิศทางของกองทัพและปลูกฝงคานิยม
หลักของ กองบัญชาการกองทัพไทย นั้น ไดผลสูงในดานความจงรักภักดี ดานทํางานเปนทีม แตดาน
ความกลาหาญ และดานความเปนทหารอาชีพ อยูในระดับรองลงมา ซ่ึงหากพิจารณาในพฤติกรรมแลว 
พฤติกรรมความเปนทหารอาชีพ จะเปนตัวหลักในการท่ีจะทําใหกําลังพลทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 



๔๐ 
 
 
บรรลุ วิสัยทัศนภารกิจ ท่ีกําหนดไวของหนวยงาน ตามการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good 

Govemance) และเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ ๒. ปญหาอุปสรรค และขอเสนแนะท่ีเก่ียวกับการ
ฝกอบรมท่ีไดรับจากผูประเมินนั้นยังอยากใหมีการพัฒนาปรับปรุงการฝกอบรมของกําลังพลใหเปน
รูปธรรมมากยิ่งข้ึน และมีการเชื่อมโยงถึงระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประกอบดวย          การ
ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน การประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ (สมรรถนะ สาํหรับการประเมิน
พฤติกรรมการปฏิบัติราชการนั้น ไดมีการนําคานิยมหลักมาบรรจุไวในสมรรถนะหลักเรียบรอยแลว 

เม่ือนําผลการประเมินท่ีไดเปนรายบุคคลมาจัดทําแผนพัฒนาการปฏิบัติราชการรายบุคคล ก็จะทําให
กองบัญชาการกองทัพไทย มีระบบการบริหารผลการดําเนินงาน (Performance Management 
System) ท่ีสมบูรณอันจะทําใหไดกําลังพลท่ีมีประสิทธิภาพเปนทุนมนุษย (Human Capital) ของ
กองบัญชาการกองทัพไทยตอไป63

๖๔ 
ภัทรวรรธ คงพันธ ไดวิจัยเรื่อง “การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการกําลังพลชั้น

สัญญาบัตรของกองบัญชาการกองทัพไทย” ผลการวิจัยพบวา รูปแบบภัยคุกคามคานความม่ันคงใน
หวงระยะเวลา ร ปขางหนาท่ีประเทศไทยตองเผชิญไดแกภัยกุกคามรูปแบบใหม (Non Traditional 
Sccuriy) ท้ังนี้กองทัพซ่ึงเปนหนวยงานหลักคนความม่ันคงจําเปนตองปรับปรุงองคกรโดยฤพาะการ
ปรับปรุงคุณภาพกําลังพลเพ่ือใหสอดคลองเหมาะสมกับการปฏิบัติภารกิจเพ่ือรองรับภัยคุกคามดาน
ความม่ันคงใหไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผลการวิจัยพบวาการพัฒนาคุณภาพกําลังพลเพ่ือ

รองรับการปฏิบัติงานในอนาคตจะตองดําเนินการอยางสอดคลองในทุกข้ันตอนตามวงรอบการบริ หาร
จัดการกําลังพลประกอบดวย ข้ันการกําหนดความตองการและจัดหากําลังพลจะตองกําหนดคุณสมบัติ
และความตองการกําลังพลอยางชัดเจนและจัดหากําลังพลใหไดผูท่ีมีความเหมะสมกับตําแหนงหนาท่ี
อยางแทจริงคานการบรรจุและแตงตั้งกําลังพลจะตองยึดถือหลักการบรรจุคนใหเหมาะสมกับงาน และ

สงเสริมการจัดทํารายละเอียดของลักษณะงาน (Job Descriptions) และกําหนดคุณสมบัติของผูท่ี
ปฏิบัติงาน (Job Specifications) และนํามาใชอยางเปนรูปธรรม ดานการพัฒนากําลังพลจะตอง
สงเสริมการศึกษาระดับสูงโดยเฉพาะในสาขาวิชาคํ้าานความม่ันคง ปรับปรุงหลักสูตรการศึกษาทาง
ทหาร โดยเพ่ิมวิชาการดานความม่ันคง การปฏิบัติการทางทหารท่ีไมใชสงครามและทักษะการใช
ภาษาอังกฤษ ดานดํารงขวัญและรักษาวินัยของกําลังพลจะตองปรับปรุงสิทธิกําลังพลเพ่ือใหผู ท่ีมี

คุณภาพปฏิบัติงานกับกองทัพ ดานการรักษาวินัขของกําลังพลจะตองสงเสริมใหกําลังพลรักษา
กฎระเบียบเพ่ือปองกันปญหาท่ีอาจเกิดกับประชาชน คานการพันราชการและปลดถายกําลังพลจะตอง
ดําเนินการอยางเปนรูปธรรมเพ่ือชวยใหกําลังพลมีจํานวนพอเหมาะและเปดโอกาสใหสามารถบรรจุ
กําลังพลทดแทน ดานการประเมินคากําลังพลจะตองปรับปรุงรูปแบบและวิธีการประเมินคใหมีความ

                                                 
๖๔ ไพบูลย โกมลทัต, “การพัฒนากําลังพลตามคานิยมหลักของกองบัญชาการกองทัพไทย”, วารสาร

วิทยบริการ, ปท่ี ๒๓ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน-ธันวาคม ๒๕๕๕) : ๑๙๓-๒๐๗. 



๔๑ 
 
 
เชื่อถือได ตลอดจนผูประเมินจะตองประเมินตามขอเท็จจริง และกองบัญชาการกองทัพ ไทยจะตองนํา

ผลการประเมินมาใชในประโยชนอยางจริงจัง64

๖๕ 
สุภาพร แสงสวางและคณะ ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนารูปแบบการบริหารศูนยฝกอบรม

เทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารทหารกองบัญชาการกองทัพไทย” ผลการวิจัยพบวา ๑. สภาพ
ปจจุบันและปญหาการบริหารศูนยฝกอบรมเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารทหารกองบัญชาการ 
กองทัพไทย ดานการจัดองคกร ในการบริหารงาน เปนไปตามภารกิจและขอบเขตหนาท่ี ท่ีไดรับ

มอบหมายใหดําเนินการสวนงานดานบริหารงานท่ัวไป เปนการปฏิบัติตามแนวทางของสวนราชการ
ท่ัวไป ท้ังในเรื่อง การปฏิบัติราชการ การลา และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับดานวิชาการเปน
การปรับปรุงหลักสูตรวิชาความรูใหทันตอความเปลี่ยนแปลง ของเทคโนโลยีสารสนเทศ มีการจัดการ
ใหเปนไปตามหลักเกณฑการประเมินคุณภาพการฝกอบรม สวนปญหาการบริหารงานของศูนยฝก         
มีขอจํากัดในความรูดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ปญหาการบริหารกําลังพลสวนใหญความรูท่ีกําลังพลมี

อยูคือ การใชโปรแกรมท่ีมีอยูตามทองตลาด เม่ือศึกษาและนํามาขยายผล ดานฝกอบรมซ่ึงผลท่ีได
สามารถนําไปใชไดในระดับผูปฏิบัติงานเทานั้น ไมสามารถฝกอบรมระดับเจาหนาท่ีฝายเทคนิคได      
๒. รูปแบบการบริหารศูนยฝกอบรมเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารทหาร กองบัญชาการ
กองทัพไทย ประกอบดวย ปจจัยนําเขา ไดแก ขอมูล บุคลากร กลไก อุปกรณ และงบประมาณท่ีสงผล
ตอกระบวนการ ซ่ึงประกอบดวย องคประกอบหลัก ๕ ดาน ไดแก ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง         

การบริหารงานแบบวิชาชีพการกระจายอํานาจแบบมอบอํานาจ การมีสวนรวมรูปแบบคณะกรรมการ 
และการเสริมพลังอํานาจแบบโครงสราง ท้ังนี้ ยังประกอบไปดวย องคประกอบรองคือ บทบาทหนาท่ี
ศูนยฝกอบรม ซ่ึงมี ๓ ดาน ไดแก ดานนโยบายและการวางแผน ดานงานวิชาการ และดานการ
ฝกอบรม ซ่ึงองคประกอบหลักท้ัง ๕ ดาน จะเปนกลไกหลัก ขับเคลื่อนรวมกับองคประกอบรองท้ัง       

๓ ดาน ซ่ึงเปนกระบวนการการบริหารจัดการศูนยฝกอบรมใหไดผลผลิต ท่ีมีประสิทธิภาพ ๓. 
การศึกษาความเปนไปไดรูปแบบการบริหารศูนยฝกอบรมเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารทหาร 
กองบัญชาการกองทัพไทย พบวามีความสอดคลองและมีความเปนไปไดกับขอมูลเชิงประจักษ โดย
การศึกษาความเปนไปไดองคประกอบโดยรวมอยูในระดับมาก และตามการศึกษาความเปนไปไดเปน
รายดานอยูในระดับมากเชนกัน โดยเรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดดังนี้ ภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลง การมีสวนรวมแบบในรูปแบบคณะกรรมการ การกระจายอํานาจแบบมอบอํานาจ       
การบริหารงานแบบวิชาชีพ และการเสริมพลังอํานาจแบบโครงสราง65

๖๖ 
 

                                                 
 ๖๕ ภัทรวรรธ คงพันธ , “การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการกําลังพลช้ันสัญญาบัตรของ
กองบัญชาการกองทัพไทย”, รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร, ๒๕๕๔). 

๖๖ สุภาพร แสงสวางและคณะ, “การพัฒนารูปแบบการบริหารศูนยฝกอบรมเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารทหารกองบัญชาการกองทัพไทย”, วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณในพระ
บรมราชูปถัมภ, ปท่ี ๖ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน – ธันวาคม ๒๕๕๕) : ๑๗๗-๑๘๘. 



๔๒ 
 
 

กัญจน นอยบุญสุก ไดวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของกรมกําลัง

พลทหารกองบัญชาการกองทัพไทย” ผลการวิจัยพบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรในการบริหารงาน
บุคคลของกรมกําลังพลทหาร กองบัญชาการกองทัพไทย แบงออกเปน ๕ ดาน คือ ดานการบริหารงาน 
ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการสรรหา การบรรจุ ดานกฎ ระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ และ
ดานการพัฒนาปรับปรุงโปรแกรมและระบบเทคโนโลยี ซ่ึงหนวยไดดําเนินการตามแผนปฏิบัติราชการ
ภายใตยุทธศาสตรชาติดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ เชน กําหนด

ความตองการ สรรหา บรรจุ แตงต้ัง กําลังพลท่ีมีขีดความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง กําหนด
นโยบายและหลักการในการใชและควบคุมกําลังพลใหเกิดประโยชนอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด         
ตามความตองการของงานและหนาท่ีท่ีกําหนดไวดวยมาตรการการบรรจุการยายและการควบคุมกําลัง
พลท่ีเหมาะสม การพัฒนากําลังพลใหมีขีดความสามารถตรงกับงานในหนาท่ี เปนตน ท้ังนี้หนวยควรให
ความสําคัญกับกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคคล เพราะเปนกระบวนการแรกท่ีจะทําใหองคกรได

บุคคลท่ีเหมาะสมกับงานเขามาปฏิบัติงาน66

๖๗ 
วิชชุดา สงาเนตร ไดวิจัยเรื่อง “การบริหารจัดการการประชาสัมพันธของหนวยบัญชาการ

ทหารพัฒนาในกองบัญชาการกองทัพไทยตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ผลการวิจัยพบวา 
ผลการวิจัยพบวา ๑. สภาพปญหาในการบริหารจัดการการประชาสัมพันธของหนวยบัญชาการทหาร
พัฒนาในกองบัญชาการกองทัพไทยตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง ไดแก การใชสื่อท่ียังคงขาด

ความหลากหลาย การไมไดรับเครื่องมือท่ีทันสมัยอยางเพียงพอ การขาดแคลนบุคลากรท่ีเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานการประชาสัมพันธ การไมไดรับงบประมาณดานการประชาสัมพันธอยางเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีไดรับ และการขาดตัวแบบนําในการบริหารจัดกรการประชาสัมพันธตามปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง ๒. แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการการประชาสัมพันธของหนวยบัญชาการ

ทหารพัฒนาในกองบัญชาการกองทัพไทยตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงคือ หนวยบัญชาการทหาร
พัฒนาควรพัฒนาการใชสื่อใหมีความหลากหลาย รวมถึงจัดทําสื่อของตนเองใหมากข้ึน พัฒนาบุคลากร
ใหมีองคความรูท่ีเหมาะสม จัดสรรงบประมาณและวัสดุอุปกรณใหเพียงพอและเหมาะสมกับภาระงาน 
และนําตัวแบบท่ีพัฒนาข้ึนจากการวิจัยนี้คือ ตัวแบบ MUM ซ่ึงประกอบไปดวยดานตาง ๆ ๓ ดาน คือ 
ดานการคิด ดานการปฏิบัติงาน และดานการประเมินผล ไปปรับใชในการบริหารจัดการการ

ประชาสัมพันธของหนวยงานตนเอง และ ๓. ปจจัยท่ีมีสวนสําคัญในการสงเสริมแนวทางการ
พัฒนาการบริหารจัดการการประชาสัมพันธของหนวยบัญชาการทหารพัฒนาในกองบัญชาการกองทัพ
ไทยตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงใหประสบความสําเร็จ ไดแก การบริหารบุคลากร การบริหาร
งบประมาณ การบริหารวัสดุอุปกรณการบริหารงานท่ัวไป และการบริหารขาวสาร67

๖๘ 

                                                 
๖๗ กัญจน นอยบุญสุก ไดวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลของกรมกําลังพลทหาร

กองบัญชาการกองทัพไทย”, รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : วิทยาลัยกองทัพบก, ๒๕๖๔). 
๖๘ วิชชุดา สงาเนตร, “การบริหารจัดการการประชาสัมพันธของหนวยบัญชาการทหารพัฒนาใน

กองบัญชาการกองทัพไทยตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”, รัฏฐาภิรักษ, ปท่ี ๕๘ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม 
๒๕๕๙) : ๒๒-๓๘. 



๔๓ 
 
 

ศูนยศึกษายุทธศาสตร สถาบันวิชาการปองกันประเทศ ไดวิจัยเรื่อง “ภารกิจของกองทัพ

และหนวยงานความม่ันคงเพ่ือเตรียมการรองรับการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก” 
ผลการวิจัยพบวา ๑. ภัยคุกคามความม่ันคงในปจจุบัน และแนวโนมท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต มี ๙ 
รูปแบบดังนี้ ๑.๑) ปญหาอาชญากรรม ๑.๒) ปญหาดานสิ่งแวดลอม ๑.๓) ความม่ันคง ทางอาหาร 
๑.๔) การยายถ่ินฐานแบบไมปกติมีเพ่ิมมากข้ึน ๑.๕) ประชากรแฝง ๑.๖) การกอ การราย ๑.๗) ปญหา
ดานสาธารณสุข ๑.๘) ปญหาความม่ันคงทางไซเบอรและ ๑.๙) ปญหา ภัยคุกคามความม่ันคงทาง

ทะเล ๒. ปญหา อุปสรรค และผลกระทบในการปฏิบัติภารกิจของ กองทัพและหนวยงานดานความ
ม่ันคงในพ้ืนท่ีมีดังนี้๒.๑) ขาดแคลนและมีทรัพยากรท้ังดาน กําลังคน เครื่องมือและวัสดุอุปกรณตางๆ 
ในการเตรียมความพรอมในการรับมือกับภัยคุกคาม ความม่ันคง และ ๒.๒) ยังไมไดมีการกําหนดแผน
เพ่ือเตรียมรองรับการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษ ภาคตะวันออกท่ีชัดเจน เนื่องจากตองรอนโยบายจาก
หนวยงานสวนกลางใหมีความชัดเจนมากข้ึน ๓. เครื่องมือท่ีเหมาะสมกับกองทัพและหนวยงานดาน

ความม่ันคง เพ่ือรองรับการพัฒนาพ้ืนท่ี เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกมีลักษณะ ดังนี้ ๓.๑) การ
กําหนดนโยบายท่ีชัดเจนจาก หนวยงานสวนกลาง ๓.๒) การจัดโครงสรางองคการ เพ่ือรองรับภารกิจ
ดานความม่ันคง ๓.๓) บุคลากรมีความพรอมท้ังดานปริมาณและคุณภาพ ๓.๔) การนําเทคโนโลยีมาใช
ใหเกิด ประโยชนในการปฏิบัติงาน ๓.๕) การมีสวนรวมในการประชุมกับจังหวัดในการเตรียมพรอม
รองรับ ความคืบหนาการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ๓.๖) รายงานผลการปฏิบัติงานหรือ

แจง ขอมูลขาวสารใหผูท่ีมีสวนไดสวนเสียรับทราบผานชองทางตางๆโดยเฉพาะสื่อสังคมออนไลนและ 
๓.๗) งบประมาณท่ีเพียงพอ สําหรับงานดานความม่ันคงในการดําเนินงาน ๔. ภารกิจของกองทัพและ
หนวยงานความม่ันคงเพ่ือรองรับการพัฒนาพ้ืนท่ีเขตพัฒนา พิเศษภาคตะวันออกมีลักษณะ ดังนี้ ๔.๑) 
พัฒนากรอบการทํางานใหมีความชัดเจนมากข้ึน ๔.๒) ความรวมมือกับภาคเอกชนและประชาชนใน

พ้ืนท่ี ๔.๓) ตองมีแผนงานอยางชัดเจน ๔.๔) ตองมี การปรับพันธกิจเพ่ือรองรับภัยคุกคามท่ีเพ่ิมข้ึน 
๔.๕) ตองมีการบูรณาการการทํางานดานตางๆ กับหนวยงานในพ้ืนท่ี ๔.๖) ควรมีสวนรวมในการจัด
ระเบียบสังคม ๔.๗) ควรสรางความเขาใจและ สรางการรับรูใหกับบุคลากร ๔.๘)ควรมีการจัดใหความรู
ในประเด็นท่ีมีความเก่ียวของกับการพัฒนา เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ๔.๙)ควรมีการเพ่ิม
มาตรการปองกันอาชญากรรมท่ีมีประสิทธิภาพ และ ๔.๑๐) ควรกําหนดนโยบายดานการคมนาคม

ขนสงทางน้ําเพ่ิมมากข้ึน68

๖๙ 
ศูนยศึกษายุทธศาสตร สถาบันวิชาการปองกันประเทศ ไดวิจัยเรื่อง “การพัฒนาแนว

ทางการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติดานความม่ันคงในหวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐” ผลการวิจัยพบวา   
ปญหาและอุปสรรคของการขับเคลื่อน ยุทธศาสตรชาติดานความม่ันคง ในหวงป พ.ศ. ๒๕๖๕ มีดังนี้ 
๑. ดานกลไกการ บริหารจัดการแผนตําบลม่ันคงฯ ไดแก ๑.๑ การสื่อสารแผนตําบลม่ันคงฯ จากระดับ

นโยบายสูระดับพ้ืนท่ียังไมท่ัวถึง ๑.๒ การท่ี กอ.รมน. ไมอยูในกลไกโครงสรางของคณะกรรมการ

                                                 
๖๙ศูนยศึกษายุทธศาสตร สถาบันวิชาการปองกันประเทศ, “ภารกิจของกองทัพและหนวยงานความ

มั่นคงเพ่ือเตรียมการรองรับการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก”, รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร :         
ศูนยศึกษายุทธศาสตร สถาบันวิชาการปองกันประเทศ, ๒๕๖๑). 



๔๔ 
 
 
บริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการ (ก.บ.จ.) อาจทําใหเปนอุปสรรคตอการขับเคลื่อนโครงการภายใต

แผนตําบลม่ันคงฯ จากระดับนโยบายสูระดับพ้ืนท่ีได ๑.๓ คณะกรรมการหมูบาน และคณะกรรมการ
ชุมชนยังมีการรับรู รับทราบ แผนตําบลม่ันคงฯ ไมมากเทาท่ีควร ๑.๔ การมีกลไกการบริหารงานท่ี
แตกตางกัน ระหวางกลไกในพ้ืนท่ีปกติ กับกลไกพ้ืนท่ีจังหวัดชายแดนภาคใตภายใต ศอ.บต. ซ่ึงได
จัดต้ังสภาสันติสุขตําบล ข้ึนมาเปนกลไกหนุนเสริมในการบริหารจัดการพ้ืนท่ีท่ีเชื่อมกับภาคประชาชน
ในระดับหมูบานและตําบล และมีงบประมาณเปนการเฉพาะ ๒. ดานการบริหารจัดการงบประมาณ 

ไดแก ๒.๑ ขาดการจัดสรรงบประมาณ เปนการเฉพาะ ๒.๒ ผูปฏิบัติขาดความเขาใจเรื่องแหลงท่ีมา
ของงบประมาณ ๒.๓ งบประมาณท่ีไดรับเพ่ือพัฒนาไมสอดคลองกับความตองการของคนในพ้ืนท่ี ๒.๔ 
กฎหมายไมสงเสริมในการใชงบประมาณเพ่ือพัฒนาไดอยางเต็มท่ี ๒.๕ ขาดการบูรณการระหวาง
หนวยงาน ทําใหการเสนอปญหาหรือการชี้แจงปญหาความตองการของคนในชุมชนเพ่ือขับเคลื่อนใน
การเสนอของบประมาณไมประสบผลสําเร็จเทาท่ีควร และ ๒.๖ หนวยงานในระดับยุทธศาสตรและ

นโยบายกําหนดเปาหมาย ไมสอดคลองกับหนวยงานผูรับปฏิบัติ ทําใหผูไดรับผลประโยชนในระดับ
ชุมชนไมไดรับการจัดสรรงบประมาณเพ่ือมาพัฒนาไดอยางตรงตามความตองการของชุมชน  

๓. ดานตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์การดําเนินงาน ไดแก ๓.๑ ผูปฏิบัติในพ้ืนท่ีขาดการรับรูและ
รับทราบ ตัวชี้วัดความสําเร็จของการติดตามและประเมินผลโครงการตาม แผนตําบลม่ันคงฯ ๓.๒ การ
ถายทอดตัวชี้วัดท่ีไมสอดรับหรือสะทอนถึงเปาประสงคของ การดําเนินโครงการฯ ผูปฏิบัติในพ้ืนท่ียัง

ขาดความเขาใจตัวชี้วัดความสําเร็จของการ ติดตามและประเมินผลแผนตําบลม่ันคงฯ ๓.๓ ผูปฏิบัติใน
ระดับพ้ืนท่ีสวนราชการอ่ืน ๆ และประชาชนยังขาดการมีสวนรวมในการกําหนดแบบประเมินโครงการ
กํากับ ติดตามและประเมินผลฯ ๓.๔ การประเมินตัวชี้วัดของโครงการภายใตแผนตําบล มันคงฯ ยังไม
ครอบคลุมถึงบริบทหรือเงือนไขของภัยคุกคามในแตละพ้ืนท่ีโดยเฉพาะ การกําหนดนโยบายท่ีไมตรง

ตอปญหาในพ้ืนท่ีนําไปสูการกําหนดตัวชี้วัดไมถูกตอง กฎหมายไมสงเสริมในการใชงบประมาณเพ่ือ
พัฒนาไดอยางเต็มท่ี ๓.๕ ขาดความ ตอเนื่องในการสรางความเขาใจระหวางหนวยงานและประชาชน
ในพ้ืนท่ีทําใหการ ดําเนินงานภายใตแผนตําบลม่ันคงฯ ท่ีจะดําเนินการนั้นไมสามารถสื่อสารไปยัง 
ประชาชนได และ ๓.๖ ประชาชนในพ้ืนท่ีขาดความรูความเขาใจเก่ียวกับตัวชี้วัด โครงการภายใตแผน 
ตําบลม่ันคงฯ  

๔. ดานการสรางความรู การเคลื่อนไหวของสังคม และการขับเคลื่อน โดยรัฐ ไดแก ๔.๑ 
ภาคประชาชนในพ้ืนทียัง ขาดการรับรูท่ีถูกตองเก่ียวกับแผนตําบล ม่ันคงฯ จึงทําใหมิไดเห็นความ
แตกตางระหวางโครงการท่ีลักษณะงานประจําในพ้ืนท่ีกับโครงการตามยุทธศาสตร ๔.๒ ขาดการมีสวน
รวมของภาคเอกชนหรือภาคธุรกิจ ในพ้ืนท่ีในการขับเคลื่อนโครงการภายใตแผนตําบลม่ันคงฯ ๔.๓ 
ภาครัฐมุงเนนการ คัดเลือกตําบลท่ีมีความเขมแข็ง มีความพรอม หรือมีความโดดเดนในพ้ืนท่ีเพ่ือเปน 

ตําบลตนแบบ ทําใหภาคประชาชนและผูปฏิบัติงานในระดับพ้ืนท่ีขาดการเขามามีสวนรวมในการเสนอ
ชื่อตําบลเปาหมาย ๔.๔ แผนตําบลม่ันคงฯ ยังไมครอบคลุมกลุมเปาหมายบางกลุมในพ้ืนท่ี เชน 
แรงงานผูสูงอายุ กลุมผูพิการ และกลุมแรงงานนอกระบบ ๔.๕ การดําเนินการตามแผนตําบลม่ันคงฯ 
บางดาน ยังไมสามารถวัดผลสําเร็จในเชิงรูปธรรมในพ้ืนท่ี และ ๔.๖ ขาดความตอเนื่องในการ



๔๕ 
 
 
ดําเนินการตามแผนตําบลม่ันคงฯ เนื่องจากการโยกยายและการหมุนเวียนของบุคลากรของหนวยงาน

ราชการบอยครั้ง 
รูปแบบท่ีเหมาะสมในการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติดานความม่ันคง ใน หวงป พ.ศ. 

๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ มีดังนี้ ๑. ดานกลไกการบริหารจัดการแผนตําบลม่ัน คงฯ ไดแก ๑.๑ หนวยงาน
ระดับนโยบายท่ีเก่ียวของกับการขับเคลื่อนแผนงานตําบล ม่ันคงฯ ควรมีการถายทอดและเพ่ิมชอง
ทางการสื่อสารแผนและโครงการภายใต แผนตําบลม่ันคงฯ อยางชัดเจน ๑.๒ กลไกปกติภายใต

กระทรวงมหาดไทยควรกําหนดให กอ.รมน. จังหวัดเขาไปอยูในกลไก ก.บ.จ. ๑.๓ ควรประยุกตหรือ
ศึกษาโมเดลตนแบบ ตามกลไกพิเศษของ ศอ.บต. มาปรับใชในพ้ืนท่ีปกติ เนื่องจาก ศอ.บต. ไดมีการ
จัด ต้ังสภาสันติสุขตําบลข้ึนมาเพ่ือเปนกลไกในการบริหารจัดการพ้ืนท่ีท่ีเชื่อมกับ ภาคประชาชนใน
ระดับหมูบานและตําบล และมีงบประมาณสนับสนุนเฉพาะ จึงทําใหการขับเคลื่อนแผนตําบลม่ันคงฯ 
ประสบความสําเร็จ ๑.๔ สวนราชการท่ีมี สวนรวมในการปฏิบัติตามนโยบาย/แผน ดังกลาวจะตองมี

ขีดความสามารถท่ีจะดําเนินการตามขอบเขตหนาท่ีของตนใหบรรลุผลสําเร็จไดตามท่ีกําหนด๒. ดาน
การ บริหารจัดการงบประมาณ ไดแก ๒.๑ ควรแยกแผนตําบลม่ันคงฯ และงบประมาณ ออกมาเปน
แผนเฉพาะกิจ เพ่ือใหการขับเคลื่อนในระดับทองถ่ินมีความชัดเจน และ สามารถนํางบประมาณไปใช
ในการดําเนินโครงการภายใตแผนตําบลม่ันคงฯ ใหประสบความสําเร็จ ๒.๒ ควรมีการประชาสัมพันธ
แผนตําบลม่ันคงฯ และ งบประมาณภายใตแผนตําบลมันคงฯ ท่ีชัดเจน ๒.๓ ควรมีเจาภาพหลักในการ

ดําเนินงาน ตามแผนตําบลม่ันคงฯ และ ๒.๔ การดําเนินงานตามแผนตําบลมันคงฯ ในพ้ืนทีท่ัวไปควรมี
บัณฑิตอาสาดังเชนศูนยอํานวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต (ศอ.บต.)  

๓. ดานตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์การดําเนินงาน ไดแก ๓.๑ การถายทอดตัวชี้วัดความสําเร็จของ
การติดตามและประเมินผล โดยควรมีการถายทอดตัวชี้วัดความสําเร็จของโครงการภายใตแผนตําบล

ม่ันคงฯ ไปยังผูปฏิบัติและประชาชนในพ้ืนท่ีไดอยางท่ัวถึง ครอบคลุม และชัดเจน ๓.๒ ควรพิจารณา
กําหนดตัวชี้วัดท่ีแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จจากการดําเนินโครงการกํากับติดตามและประเมินผลแผน
ตําบลม่ันคงฯ ๓.๓ ควรระบุหรือกําหนดตัวชี้วัดท่ีชัดเจนเพ่ือใหครอบคลุมตามแผน ดานความม่ันคงฯ 
ตามบริบทของแตละพ้ืนท่ี ๓.๔ ควรกําหนดตัวชี้วัดท่ีตอบสนองตอเปาหมายการพัฒนาอยางยั่งยืน 
SDGs ในแตละดาน ๓.๕ ควรเผยแพรผลการประเมินตัวชี้วัดของการดําเนินโครงการภายใตแผนตําบล

ม่ันคงฯ เพราะเปน กระบวนการหนึ่งท่ีจะนําไปสูการสรางความโปรงใสตอการดําเนินงานในอนาคต ๔. 
ดานการสรางความรู การเคลื่อนไหวของสังคม และการขับเคลื่อนโดยรัฐไดแก ๔.๑ ภาครัฐควรมีการ
สรางการรับรู สรางความเขาใจ และมีการถายทอดแผนและ โครงการภายใตแผนตําบลม่ันคงฯ ไปสูผู
ปฏิบัติและภาคประชาชนอยางท่ัวถึง ๔.๒ ควรใหภาคเอกชนและภาคธุรกิจเขามามีสวนรวมในการ
ขับเคลื่อนโครงการ ภายใตแผนตําบลม่ันคงฯ ๔.๓ คัดเลือกตําบลเปาหมายหรือตําบลตนแบบภายใต 

ขีดความสามารถและความตองการของคนในพ้ืนท่ี ๔.๔ เพ่ิมชองทางใหกลุมเปราะบางเขามามีสวน
รวมในการดําเนินโครงการภายใตแผนตําบลม่ันคงฯ มากยิ่งข้ึน ๔.๕ เพ่ิมชองทางใหกลุมเปราะบางเขา
มามีสวนรวมในการดําเนินโครงการภายใต แผนตําบลม่ันคงฯ มากยิ่งข้ึน และ ๔.๖ สนับสนุนเครือขาย



๔๖ 
 
 
การแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางชุมชนกับชุมชน ชุมชนกับสถาบันการศึกษา ชุมชนกับองคกรหรือ

หนวยงานตาง ๆ เพ่ือแกปญหาการโยกยายและการหมุนเวียนของบุคลากรของหนวยงานภาครัฐ69

๗๐  
 สรุปไดวา จากงานวิจัยท่ีเ ก่ียวของกับการพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของ
กองบัญชาการกองทัพไทยแนวทางการพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพ
ไทย  เปนการพัฒนาอยางตอเนื่อง  สอดคลองกับสถานการณ  และความตองการของประเทศ  มุงม่ัน
นําไปสูการเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ  โปรงใส  ตรวจสอบได  และเปนท่ีศรัทธาของประชาชนโดย

การพัฒนาระบบบริหารจัดการพัฒนาระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการ โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาสนับสนุนการทํางานพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย สงเสริมขวัญกําลังใจ พัฒนาศักยภาพ 
และสรางระบบสวัสดิการพัฒนาระบบงบประมาณ บริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ โปรงใส 
ตรวจสอบไดพัฒนาระบบการจัดซ้ือจัดจาง เนนความโปรงใส ตรวจสอบได และคุมคาสงเสริม
วัฒนธรรมองคกรท่ีเนน ทหารอาชีพ จิตอาสา ประชาชนเปนศูนยกลางพัฒนาวัฒนธรรมการทํางาน

แบบมีสวนรวม เนนการทํางานเปนทีมสงเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู พัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง
สงเสริมวฒันธรรมคุณธรรม จริยธรรม และความโปรงใส 
 

๒.๕ กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีท่ีไดกลาวแลวของตนผูวิจัยสังเคราะหเปนกรอบแนวคิดใน

การวิจัยโดยสรุปดังนี ้
๑. การบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทย ไดแก ๑. ใหมีความทันสมัย               ๒. 

ปฏิบัติงานตามตําแหนงอยางมีประสิทธิภาพ ๓. การใชงบประมาณอยางประหยัด คุมคา โปรงใส และ
ตรวจสอบได ๔. นํารูปแบบการทํางานตามแนวทาง “ฐานวิถีชีวิตใหม” มาปรับใชอยางเหมาะสม70

๗๑  

 ๒. วิเคราะหการบริหารองคกร ไดแก ๑.การวางแผน ๒. การจัดองคการ ๓. การบังคับ
บัญชาสั่งการ ๔. การประสานงาน ๕. การควบคุม71

๗๒ 
 ๓. แนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย ไดแก ๑. ควบคุม             
๒. อํานวยการสั่งการ ๓. กํากับดูแล72

๗๓  

                                                 
๗๐ ศูนยศึกษายุทธศาสตร สถาบันวิชาการปองกันประเทศ, “การพัฒนาแนวทางการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรชาติดานความมั่นคงในหวงป พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐, ”รายงานวิจัย, (กรุงเทพมหานคร :  ศูนยศึกษา
ยุทธศาสตร สถาบันวิชาการปองกันประเทศ, ๒๕๖๕). 

๗๑ กองบัญชาการกองทัพไทย, การบริหารจัดการกองทัพ, (กรุงเทพมหานคร : กองบัญชาการกองทัพ
ไทย, ๒๕๖๖), หนา ๒๗-๒๘. 

๗๒ สุรพล สุยะพรหม และคณะ, ทฤษฎีองคการและการจัดการเชิงพุทธ, (พระนครศรีอยุธยา :         
โรงพิมพมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หนา ๔๖-๔๗. 

๗๓ กองบัญชาการกองทัพไทย, นโยบายกํากําดูแลองคการท่ีดี, (กรุงเทพมหานคร : กองบัญชาการ
กองทัพไทย, ๒๕๖๔), หนา ๑. 



๔๗ 
 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย ครั้งนี้ได

กําหนดกรอบแนวคิดดังตอไปนี้ 
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แผนภาพท่ี ๒.๑ กรอบแนวคิดการวิจัย 

กองบัญชาการกองทัพไทย 

การบริหารจัดการทรัพยากร
ของกองทัพไทย 

๑. ใหมีความทันสมัย 
๒. ปฏิบัติงานตามตําแหนงอยาง
มีประสิทธิภาพ 
๓. การใชงบประมาณอยาง
ประหยัด คุมคา โปรงใส และ
ตรวจสอบได 
๔. นํารูปแบบการทํางานตาม
แนวทาง “ฐานวิถีชีวิตใหม” มา
ปรับใชอยางเหมาะสม 
 
 

วิเคราะหการบริหารองคกร 
๑.การวางแผน  
๒. การจัดองคการ  
๓. การบังคับบัญชาสั่งการ  
๔. การประสานงาน  
๕. การควบคุม 

แนวทางการบริหารองคกร
ของกองบัญชาการ 

กองทัพไทย 
๑. ควบคุม  
๒. อํานวยการสั่งการ  
๓. กํากับดูแล 



๔๘ 

บทท่ี ๓ 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง “การพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย”      
มีวัตถุประสงค ๑. เพ่ือศึกษาการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย ๒. วิเคราะหการบริหาร
องคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย ๓. เพ่ือนําเสนอการพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของ
กองบัญชาการ กองทัพไทยคณะผูวิจัยไดกําหนดรูปแบบการวิจัย ข้ันตอนและกระบวนการดําเนินงาน 
ดังนี้ 
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย   
 ๓.๒ ผูใหขอมูลสําคัญ 
 ๓.๓ เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  
 ๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล  
 ๓.๕ การวิเคราะหขอมูล  
 

๓.๑  รูปแบบการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้คณะผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือใหไดขอมูลตาม
วัตถุประสงคการวิจัย คณะผูวิจัยไดกําหนดใชวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดย
การรวมกิจกรรมกับบุคลากรในพ้ืนท่ีกองบัญชาการกองทัพไทย ทําการสังเกตและเก็บรวบรวมขอมูล
โดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) และการประชุมกลุมเฉพาะ (Focus Group) โดย
กําหนดใชรูปแบบการวิจัยท่ีหลากหลายเพ่ือใหไดขอมูลตามวัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้ 

๓.๑.๑ การศึกษาในเชิงเอกสาร (Documentary Study) โดยการศึกษาจากหนังสือ 
วารสาร เอกสารทางวิชาการ การสืบคนทางอินเตอรเน็ต รวมถึงการศึกษาจากงานวิจัย และ
วิทยานิพนธ ในประเด็นท่ีเก่ียวของ โดยมุงศึกษาในภาพรวมการพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของ
กองบัญชาการกองทัพไทย ทําการเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ท่ีไดมีผูศึกษาและ
รวบรวมไวท้ังเอกสารท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ โดยใชการวิเคราะหเอกสาร (Documentary 
analysis)  

 ๓.๑.๒ การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดย
ใชแบบสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) เปนการวิจัย
การพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย 

 
 
 
 
 
 



๔๙ 

๓.๒ ผูใหขอมูลสําคัญ 
 คณะผูวิจัยศึกษาการพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย โดย

ทําการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) กับผูใหขอมูลสําคัญ จํานวน ๒๕ คน ดังนี้ 
 ผูใหขอมูลสําคัญ แบงออกเปน  ๓ กลุม คือ       
 กลุมท่ี ๑ ผูบริหารกองบญัชาการกองทัพไทย จํานวน ๗ คน 
 กลุมท่ี ๒ เจาหนาทหารในหนวนกองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน ๑๐ คน 
 กลุมท่ี ๓ ทหารท่ีเก่ียวของในหนวนกองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน ๘ คน 
 

๓.๓ เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสัมภาษณเชิงลึก และการสังเกตกิจกรรมโดยนํา
เครื่องมือท่ีสรางข้ึนท่ีผานการพิจารณาจากผู เชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบความ
สอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัย ความเหมาะสมในการเก็บขอมูล และภาษาท่ีใช โดยเครื่องมือท่ีใช
สําหรับเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงคณะผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 
 ๓.๓.๑ การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 คณะผูวิจัยไดกําหนดใชวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการนําประเด็นขอมูลท่ีไดจากการเก็บขอมูล
ในการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) และการเขารวมโครงการพัฒนา สวนการวิเคราะห 
สังเคราะหขอมูลนั้นเนนวิธีการแสวงหาความรู จากการตั้งประเด็นหลักในการสัมภาษณ เพ่ือคนหา
ประเด็นการพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย โดยมีเครื่องมือท่ีใชใน
การวิจัย ดังนี้ 
 ๑) ลักษณะเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ 

    คณะผูวิจัยใชแนวการสัมภาษณแบบมีโครงสราง เพ่ือใชเปนแนวทางในการสัมภาษณ 
และการสังเกตแบบไมมีสวนรวม เพ่ือศึกษาการพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการ
กองทัพไทย โดยแบบสัมภาษณแบงออกเปน  ๒ ตอน คือ 

  (๑) ขอมูลท่ัวไปของผูใหขอมูลสําคัญ 
  (๒) ประเด็นคําถามในการสัมภาษณแบบมีโครงสราง 
 ๒) การสรางเครื่องมือสําหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ มีข้ันตอนดังนี้ 
  (๑) นําแนวคิดทฤษฎ ีจากเอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวของท่ีทบทวนไวมาพิจารณาสราง
แบบสัมภาษณ 
   (๒) นําขอมูลท่ีไดจากการวิจัยมากําหนดกรอบวัตถุประสงคในการสรางเครื่องมือการ
วิจัยในการสรางเครื่องมือและประเด็นคําถามเพ่ือการวิจัยเชิงคุณภาพ 
   (๓) สรางเครื่องมือและเสนอตอผูทรงคุณวุฒิเพ่ือพิจารณา จํานวน ๓ ทาน คือ  
 (๔) จัดพิมพแบบสัมภาษณฉบับสมบูรณ และนําไปเก็บขอมูล 
 (๕) นําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณเชิงลึกมาวิเคราะห โดยใชเทคนิคในการวิเคราะห
เนื้อหา (Content Analysis Technic)  
 



๕๐ 

๓.๔ การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูล คณะผูวิจัยเปนผูดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเองใหครอบคลุม
วัตถุประสงคการวิจัย โดยวิธีการดังตอไปนี้   
  ๓.๔.๑ การเก็บรวบรวมขอมูลในเชิงคุณภาพ 
 ในจัดเก็บขอมูลในเชิงคุณภาพ จากการสัมภาษณเชิงลึก มีข้ันตอนดําเนินการ ดังนี้ 
 ๑) การสัมภาษณเชิงลึก มีข้ันตอนดําเนินการ ดังนี้ 

  (๑) จัดเตรียมเครื่องมือสําหรับการสัมภาษณ ไดแก จัดทําแบบสัมภาษณเจาะลึก 
(In-depth Interview Schedule) เพ่ือทําการสัมภาษณกลุมผูใหขอมูลสําคัญ (Key Informants) 
จํานวน ๒๕ รูปหรือคน โดยคณะผูวิจัยใชการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive 
sampling)   ซ่ึงอาจจะเปนบุคคลในกลุมเดียวกันท่ีตอบแบบสอบถามก็ได ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิ
จาก ๓ กลุม คือ กลุมท่ี ๑ ผูบริหารกองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน ๗ คน กลุมท่ี ๒ เจาหนาทหาร
ในหนวนกองบัญชาการกองทัพไทย จํานวน ๑๐ คน กลุ ม ท่ี  ๓  ทหาร ท่ี เ ก่ี ยวข อ ง ในหน วนกอง
บัญชาการกองทัพไทย จํานวน ๘ คน จากนั้นติดตอประสานงานผูใหขอมูล เพ่ือขออนุญาตและขอ
ความรวมมือท่ีจะเขาสัมภาษณ 
  (๒) ข้ันเตรียมการสัมภาษณ ไดแก กอนลงสนามเพ่ือรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณ 
คณะผูวิจัยไดเริ่มตนดวยการนัดหมายวันเวลาท่ีจะสัมภาษณผูใหขอมูลสําคัญ เตรียมแบบสัมภาษณ
และศึกษาขอคําถามในแบบเพ่ือเตรียมการสัมภาษณใหไดคําตอบท่ีตรงประเด็นตามวัตถุประสงคท่ี
ตองการ ตลอดจนเตรียมเครื่องมือชวยสัมภาษณ เชน เครื่องบันทึกเสียง กลองถายรูป เพ่ือชวยใหได
ขอมูลท่ีสมบูรณจากการสัมภาษณ 
  (๓) ข้ันดําเนินการสัมภาษณ ไดแก ในการสัมภาษณคณะผูวิจัยจะสนทนาสราง
ความคุนเคยกับผูใหสัมภาษณ แจงวัตถุประสงคของการสัมภาษณ อธิบายเหตุและขออนุญาตใชเครื่อง
บันทึกเสียงในขณะท่ีสัมภาษณ ขออนุญาตใชกลองถายรูปเพ่ือใชอางอิงในการสัมภาษณ รวมท้ังแจงให
ทราบวาขอมูลตาง ๆ จากการสัมภาษณและท่ีบันทึกเสียงไวคณะผูวิจัยจะนําไปใชประโยชนทาง
การศึกษาและเพ่ือชุมชนของผูใหขอมูล 
 ๒) การสังเกตกิจกรรม โดยคณะผูวิจัยไดทําการวิเคราะหเนื้อหาในแงมุมของการใหความ
สนใจตอกิจกรรมท่ีจัดข้ึน รวมท้ังความรวมแรงรวมใจกัน โดยวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการสังเกต          
จดบันทึก ในขณะเดียวกันจะมีการลงรายการ (list) รวมท้ังการสอบถามความคิดเห็นและความรูสึก
ของประชาชนท่ีเขารวมกิจกรรม 
 

๓.๕ การวิเคราะหขอมูล 
 ๓.๕.๑ การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
  การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ คณะผูวิจัยไดทําการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูลโดยใช
วิธีการวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) โดยคณะผูวิจัยไดตระหนักถึงประเด็นสําคัญของการวิจัย
ครั้งนี้ นั่นคือ ขอมูลท่ีไดมาจากการเก็บรวบรวมนั้น มีความสมบูรณ ครอบคลุมตามวัตถุประสงคของ
การวิจัย และสามารถตอบปญหาของการวิจัยไดชัดเจนสมบูรณและสอดคลองกับกรอบความคิดใน



๕๑ 

การวิจัย โดยคณะผูวิจัยไดเลือกใชวิธีเทคนิคสามเสา (Triangulation Technique)0

๑  คือ ตางทฤษฎี
หรือแนวคิด (Theory Triangulation) ตางวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล (Method Triangulation) และ
ตางแหลงขอมูล (Data Sources Triangulation) โดยคณะผูวิจัยไดทําการจัดหมวดหมูและการ
ตรวจสอบขอมูล ดําเนินการอยางเปนระบบดวยการจัดแบงประเภทของขอมูลใหตรงตามเนื้อหาท่ีได
กําหนดไว หลังจากท่ีไดขอมูลมาครบถวนแลว เพ่ือตรวจสอบความถูกตองของขอมูล ดังนี้ 
 (๑) การตรวจสอบสามเสาดานทฤษฎี โดยเปนการตรวจสอบขอมูลวาหากมีการใช
ทฤษฎีท่ีหลากหลายแลว ขอมูลท่ีไดมาเปนไปในทิศทางเดียวกันหรือไม ถาคณะผูวิจัยพบวาไมวาจะนํา
ทฤษฎีใดมาใช ไดขอคนพบท่ีเหมือนกันแสดงวาขอมูลท่ีคณะผูวิจัยไดมามีความถูกตอง 
  (๒) การตรวจสอบสามเสาดานคณะผูวิจัย โดยเปนการตรวจสอบขอมูลจากคณะผูวิจัย
หรือผูเก็บขอมูลตางคนกันวาไดคนพบท่ีเหมือนกันหรือแตกตางกันอยางไร ซ่ึงถาคณะผูวิจัยหรือผูเก็บ
ขอมูลทุกคนพบวาขอคนพบท่ีไดมามีความเหมือนกัน แสดงวาขอมูลท่ีคณะผูวิจัยไดมามีความถูกตอง 
  (๓) การตรวจสอบสามเสาดานขอมูล โดยเปนการตรวจสอบขอมูลท่ีไดมาจากแหลง
ตาง ๆ นั้นมีความเหมือนกันหรือไม ซ่ึงถาทุกแหลงขอมูลพบวาไดขอคนพบมาเหมือนกัน แสดงวา
ขอมูลท่ีคณะผูวิจัยไดมามีความถูกตอง 
 ท้ังนี้ คณะผูวิจัยไดตระหนักถึงประเด็นสําคัญของการวิจัยครั้งนี้ นั่นคือ ขอมูลท่ีไดมาจาก
การเก็บรวบรวมนั้น มีความสมบูรณ ครอบคลุมตามวัตถุประสงคของการวิจัย และสามารถตอบปญหา
ของการวิจัยไดชัดเจนสมบูรณและสอดคลองกับกรอบความคิดในการวิจัยหรือไม โดยคณะผูวิจัยได
ตรวจสอบขอมูลตลอดกระบวนการวิจัย และในสวนการนําเสนอผลการวิจัย ใชวิธีการนําเสนอขอมูล
แบบอรรถาธิบายและพรรณนาจากการวิเคราะหเชิงประจักษ ขอมูลจากเอกสารท่ีเก่ียวของ ขอมูลจาก
การสัมภาษณเชิงลึก นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหเนื้อหาตามประเด็นและสรุปนําเสนอผลการวิจัยตาม
วัตถุประสงคการวิจัย หากมีสวนใดท่ียังไมสมบูรณจะตรวจสอบและเก็บขอมูลเพ่ิมเติม ดวยการคนควา
จากเอกสารและเขาไปสัมภาษณเก็บรวบรวมขอมูลอีกครั้งหนึ่ง เพ่ือยืนยันความถูกตองและครบถวน
ทุกอยาง ดังนั้น การเก็บรวบรวมขอมูล การจัดหมวดหมูและการตรวจสอบขอมูลจึงดําเนินการไป
พรอมกัน 
 ๓.๕.๒ การพิทักษสิทธิ์ของกลุมผูใหขอมูล 

 การพิทักษสิทธิ์ของกลุมผูใหขอมูลอันเปนจริยธรรมในการวิจัย ผูวิจัยไดกําหนดพิทักษสิทธิ์
ของกลุมผูใหขอมูล โดยขอความรวมมือในการเก็บขอมูลและสัมภาษณ และผูใหขอมูลยินดีใหขอมูล 
ซ่ึงผูใหขอมูลมีสิทธิ์จะตอบสัมภาษณหรือปฏิเสธก็ได และระหวางการสัมภาษณผูใหขอมูลสามารถ
ยกเลิกหรือไมตอบคําถามโดยไมมีขอแมใด ๆ ขอมูลท่ีไดจากผูใหขอมูลท้ังหมดจะเก็บไวเปนความลับ 
ในกรณีท่ีไมตองการเปดเผย หรือมีประเด็นท่ีไมควรเปดเผย และจะเสนอผลการวิจัยเปนแบบภาพรวม 
ท้ังนี้ ในการนําเสนอขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณเชิงลึกผูวิจัยจะไมเปดเผยชื่อผูใหขอมูลวาขอมูลใด
เปนของใคร โดยจะทําการลงรหัสผูใหขอมูลแทนการระบุบุคคลและทําการลงรหัสในการนําเสนอ
ขอมูลแทนการระบุชื่อบุคคลผูใหขอมูล  

 

                                           
๑ ศุภกิจ วงศวิวัฒนนุกิจ, พจนานุกรมศัพทการวิจัยและสถิติ, (กรุงเทพมหานคร : ดานสุธาการพิมพ, 

๒๕๕๕), หนา ๘๑. 



๑๑๙ 
 

บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย :  
   
 ข. ขอมูลทุติยภูมิ 
(๑) หนังสือ :  
 

กองบัญชาการกองทัพไทย. การบริหารจัดการกองทัพ. กรุงเทพมหานคร  : กองบัญชาการกองทัพ
ไทย, ๒๕๖๖.  

กองบัญชาการกองทัพไทย. นโยบายกํากําดูแลองคการท่ีดี. กรุงเทพมหานคร : กองบัญชาการ
กองทัพไทย, ๒๕๖๔.  

กองบัญชาการกองทัพไทย. แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ป พ.ศ.๒๕๖๖- ๒๕๗๐ กองบัญชาการ 
กองทัพไทย. กรุงเทพมหานคร : กองบัญชาการกองทัพไทย, ๒๕๖๕.  

คณาจารยภาควิชาบริหารรัฐกิจ. สรุปเนื้อหาวิชาทฤษฎีองคการ. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, ๒๕๔๙.  

โฆสิต  ปนเปยมรัชฎ. การพัฒนาประเทศไทย. กรุงเทพมหานคร : สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
เศรษฐกิจและการศึกษาแหงชาติ, ๒๕๓๒.  

จันทรานี สงวนนาม. เอกสารประกอบการสอนบรรยายหลักสูตรผูบริหารสถานศึกษาระดับสูง. 
ม.ท.ป, ๒๕๔๖.  

เจษฎา มีบุญลือ. ความม่ันคงแหงชาติ : การสรางชาติไทยใหย่ังยืน. กรุงเทพมหานคร : ศูนยศึกษา
ยุทธศาสตร สถาบันวิชาการปองกันประเทศ, ๒๕๕๓.  

ชัยรัตน เจริญสินโอฬาร. วาทกรรมการพัฒนา. กรุงเทพมหานคร : วิภาษา, ๒๕๔๒.  
ฑิตยา  สุวรรณชฎ. สังคมวิทยา. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๗.  
เดน ชะเนติยัง. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : ม.ป.ท., ๒๕๔๓.  
เติมศักดิ์ ทองอินทร. ความรู เบ้ืองตนทางการบริหารรัฐกิจ . กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๗.  
ทองหลอ  เดชไทย . หน วย ท่ี  ๑  แนวคิด เกี่ ยวกับการบริหารสาธารณ สุข . นนทบุ รี  :

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๓๕.  
ธงชัย สันติวงษ. องคการและการบริหาร. พิมพครั้งท่ี ๑๑. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๖๑.  

ธนจรส พูนสิทธิ์. การจัดการองคการและการบริหาร. กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๑.     
ธีรวุฒิ บุญยโสภณ และวีระพงษ เฉลิมจิระรัตน. องคการและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : อักษร

ปริทรรศน, ๒๕๔๔.  
ธีระรัตน กิจจารักษ. เอกสารคําสอนวิชาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : คณะครุศาสตร 

สถาบันราชภัฏเพชรบูรณ, ๒๕๔๒.  



๑๒๐ 
 

พยอม วงศสารศร.ี องคการและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : พรานนกการพิมพ, ๒๕๔๒.      
พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมมฺจิตฺโต). พุทธวิธีในการบริหาร. พิมพครั้งท่ี ๔. กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๙.  

พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล). การบริหารวัด. พิมพครั้งท่ี ๘. นครปฐม : เพชรเกษมการ
พิมพ, ๒๕๔๘.  

พระราชวรมุนี (ป.อ.ปยุตฺโต). ทางสายกลางของการศึกษาไทย. พิมพครั้งท่ี๒. กรุงเทพมหานคร : 
คณะศึกษาศาสตรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, ๒๕๒๗.  

ไพบูลย  ชางเรียน. ลักษณะสังคมและการปกครองของไทย. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 

๒๕๑๗.  
มานิต มานิตเจริญ. พจนานุกรมไทย. กรุงเทพมหานคร : รวมสาสน, ๒๕๑๙. 
ยุวัฒน  วุฒิเมธี. หลักการพัฒนาชุมชนและการพัฒนาชนบท. กรุงเทพมหานคร : ไทยอนุเคราะห

ไทย, ๒๕๒๖.    
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานพ.ศ. ๒๕๔๒. กรุงเทพมหานคร : นาน

มีบุคสพับลิเคชั่นส, ๒๕๔๖.  
วิทยากร เชียงกูล. การพัฒนาเศรษฐกิจสังคมไทย. กรุงเทพมหานคร : ฉับแกระ, ๒๕๒๗.  
ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ . องคการและการจัดการ ฉบับสมบูรณ  Organization and 

Management. กรุงเทพมหานคร : Diamond in Business World, ๒๕๔๕.  
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. องคการและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธรรมสาร จํากัด, 

๒๕๔๕.  
ศุภกิจ วงศวิวัฒนนุกิจ. พจนานุกรมศัพทการวิจัยและสถิติ. กรุงเทพมหานคร : ดานสุธาการพิมพ, 

๒๕๕๕.  
สนธยา  พลศรี. กระบวนการพัฒนาชุมชน. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๕.  
สมคิด บางโม. การบริหาร. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิชย, ๒๕๔๕.  

__________. องคการและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : วิทยพัฒน, ๒๕๔๕.  
สมพงศ เกษมสิน. การบริหาร. พิมพครั้งท่ี ๗. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๓.  
สมยศ นาวีการ. การบริหารเชิงกลยุทธ. กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๔.  
__________. การบริหารตามสถานการณ. กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, ๒๕๔๕.  
สมศักดิ์  ศรีสันติสุข. สังคมไทย : แนวทางวิจัยและการพัฒนา. กรุงเทพมหานคร : สถาบันวิจัย

พฤติกรรมศาสตร, ๒๕๒๕.  
สมาน รังสิโยกฤษฎ. การบริหาร. กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๔๗.  
สัมพันธ ภูไพบูลย. องคการและการจัดการ. พิมพครั้งท่ี ๒. กรุงเทพมหานคร : พิทักษอักษร, 

๒๕๔๒.  
สิรภพ เหลาลาภะ. พุทธศาสตรการเมือง. กรุงเทพมหานคร : สหธรรมิก, ๒๕๔๕.  



๑๒๑ 
 

สุธี สุทธิสมบูรณ และสมาน รังสิโยกฤษฎ. หลักการบริหารเบ้ืองตน. กรุงเทพมหานคร : สวัสดิการ
สํานักพิมพ ก.พ., ๒๕๔๖.  

สุพิณ เกชาคุปต. การจัดการปฏิบัติงาน. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

๒๕๔๔.  
สุรพล สุยะพรหม และคณะ. ทฤษฎีองคการและการจัดการเชิงพุทธ. พระนครศรีอยุธยา : โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕.  
เสนาะ ติเยาว. หลักการบริหาร. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, ๒๕๔๔.  

หนวยบัญชาการทหารพัฒนากองบัญชาการกองทัพไทย. หนังสือครบรอบ ๔๖ ป หนวยบัญชาการ
ทหารพัฒนากองบัญชาการกองทัพไทย. กรุงเทพมหานคร : หนวยบัญชาการทหาร
พัฒนากองบัญชาการกองทัพไทย, ๒๕๕๑.  

อภินันท จันตะนี. การใชสถิติเพ่ือการวิจัยทางธุรกิจ. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพพิทักษอักษร. 

๒๕๕๒. 
 
(๒) วารสาร : 
กองบัญชาการกองทัพไทยกรมยุทธการทหาร. “อนาคตของกองบัญชาการกองทัพไทยมุงมันพัฒนา

ใหเปน DIGITAL HQ ในป ๒๕๖๕ เพ่ือมุงสูการเปน SMART HQ ในป ๒๕๘๐. วารสาร
กองทัพไทย. ปท่ี ๕๗ ฉบับ     ท่ี ๔ (๒๕๖๒) : ๓๘-๔๓. 

ไพบูลย โกมลทัต. “การพัฒนากําลังพลตามคานิยมหลักของกองบัญชาการกองทัพไทย”. วารสาร
วิทยบริการ. ปท่ี ๒๓ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน-ธันวาคม ๒๕๕๕) : ๑๙๓-๒๐๗. 

วิชชุดา สงาเนตร. “การบริหารจัดการการประชาสัมพันธของหนวยบัญชาการทหารพัฒนาใน
กองบัญชาการกองทัพไทยตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”. รัฏฐาภิรักษ. ปท่ี ๕๘ 
ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม-สิงหาคม ๒๕๕๙) : ๒๒-๓๘. 

สมชัย จิตสุชน. “การกระจายรายได : บทสํารวจความรู.” วารสารเศรษฐศาสตรธรรมศาสตร . ปท่ี 
๒๒  ฉบับท่ี ๓  (กันยายน ๒๕๔๗) : ๗๗-๗๘. 

สุภาพร แสงสวางและคณะ. “การพัฒนารูปแบบการบริหารศูนยฝกอบรมเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสารทหารกองบัญชาการกองทัพไทย”. วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราช
ภัฏวไลยอลงกรณในพระบรมราชูปถัมภ. ปท่ี ๖ ฉบับท่ี ๓ (กันยายน – ธันวาคม 
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แบบสัมภาษณ (Interview Guide) 
การพัฒนาแนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย 

 
------------------------ 

คําช้ีแจง : ขอความกรุณาใหตอบแบบสัมภาษณตามความเปนจริงตามหัวขอความท่ีผูสัมภาษณได 
     สอบถามซ่ึงขอมูลท่ีไดจะแปลผลเฉพาะในภาพรวมเทานั้น ไมมีผลกระทบตอทานเปน 
             รายบุคคลแตประการใด 
 
แบบสัมภาษณฉบับนี้แบงออกเปน ๔ ตอน ประกอบดวย  

ตอนท่ี ๑ ขอมูลท่ัวไปของผูใหสัมภาษณ 
 ตอนท่ี ๒ การบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทย 
 ตอนท่ี ๓ วิเคราะหการบริหารองคกร 
  ตอนท่ี ๔ แนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย 
 ตอนท่ี ๕ ขอเสนอแนะ 
 
ตอนท่ี  ๑ ขอมูลท่ัวไปของผูท่ีใหสัมภาษณ 

๑.๑ ขอมูลท่ัวไป 
๑) ชือ่..................................................................................................................... 
๒) ตําแหนง............................................................................................................ 
๓) ท่ีอยู................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... ....... 
 
ตอนท่ี ๒ การบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทย 
๑. ทานมีแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทยใหมีความทันสมัยอยางไร 
..............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
๒. ทานมีแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทยใหมีปฏิบัติงานตามตําแหนงอยางมี
ประสิทธิภาพอยางไร 
.............................................................................................................................. .................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
........................................................................................................................................................... ....  
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๓. ทานมีแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทยใหมีการใชงบประมาณอยางประหยัด 
คุมคา โปรงใส และตรวจสอบไดอยางไร 
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
๔. ทานมีแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรของกองทัพไทยใหมีนํารูปแบบการทํางานตามแนวทาง 
“ฐานวิถีชีวิตใหม” มาปรับใชอยางเหมาะสมไดอยางไร 
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
 
ตอนท่ี ๓ วิเคราะหการบริหารองคกร 
๑. ทานมีแนวทางในการวางแผนพัฒนาบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทยไมอยางไร 
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
๒. ทานมีแนวทางในการจัดองคการเพ่ือพัฒนาบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทยไมอยางไร 
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
๓. ทานมีแนวทางในการบังคับบัญชาสั่งการเพ่ือพัฒนาบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทยไม
อยางไร 
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
๔. ทานมีแนวทางในการประสานงานเพ่ือพัฒนาบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทยไม
อยางไร 
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
๕. ทานมีแนวทางในการควบคุมเพ่ือพัฒนาบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทยไมอยางไร 
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
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ตอนท่ี ๔ แนวทางการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทย 
๑. ทานมีแนวทางการควบคุมการบริหารองคกรของกองบัญชาการกองทัพไทยอยางไร 
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
๒. ทานมีแนวทางการบังคับสั่งการบุคลากรในกองบัญชาการกองทัพไทยอยางไร 
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
๓. ทานมีแนวทางกํากับดูแลในกองบัญชาการกองทัพไทยอยางไร 
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
...............................................................................................................................................................  
 
ตอนท่ี ๕ ขอเสนอแนะอ่ืนๆ  (ถามี) 
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