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วัตถุประสงค์และขอบเขตของวารสาร: 
วารสารฯ มีนโยบายรับตีพิมพ์บทความคุณภาพสูงที่มีการประยุกต์พระพุทธศาสนากับศาสตร์ทางด้าน

รัฐศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์ และการจัดการ การศึกษา และนิติศาสตร์ 
 

ประเภทของผลงานทีต่ีพิมพ์ในวารสาร: 
วารสารรับตีพิมพ์บทความวิชาการ บทความวิจัย และบทวิจารณ์หนังสือ 
-บทความวิชาการ คือ บทความที่น าเสนอบทวิเคราะห์ วิจารณ์ รวมถึงการรวบรวมความรู้ ระบุถึงภูมิ

หลัง วัตถุประสงค์ และแนวทางการแก้ปัญหาที่บ่งชี้ถึงทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในการวิเคราะห์ บทความจะต้อง
น าเสนอทฤษฎีที่มีอยู่หรือทฤษฎีใหม่ที่อ้างอิงความเห็นจากนักวิชาการที่มีความน่าเชื่อถือ มีความเป็นกลาง 
และมีส่วนช่วยในการพัฒนาความรู้ทางด้านรัฐศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์ การจัดการ การศึกษา นิติศาสตร์ 
และหรือประยุกต์กับพระพุทธศาสนา จ านวนค าเฉลี่ยในบทความวิชาการต้องไม่เกิน 8,000 ค า 

-บทความวิจัย คือ บทความที่น าเสนองานวิจัยที่แสดงถึงความคิดริเริ่มและเกี่ยวข้องกับรัฐศาสตร์ รัฐ
ประศาสนศาสตร์ การจัดการ การศึกษา นิติศาสตร์ และหรือประยุกต์กับพระพุทธศาสนา บทความวิจัยต้องมี
เนื้อหาที่ชัดเจน กระชับ มีความแปลกใหม่ มีโครงสร้างที่ดี รวมถึงการอภิปรายผลงานวิจัยโดยสรุป จ านวนค า
เฉลี่ยในบทความวิจัย ไม่เกิน 8,000 ค า 

-บทวิจารณ์หนังสือ คือ การเขียนเล่าเรื่องและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับหนังสือเล่มใดเล่มหนึ่งโดย
เจตนาจะแนะน าหนังสือเล่มนั้นให้ผู้อ่านรู้จัก โดยให้รายละเอียดทางบรรณานุกรมของหนังสืออย่างสมบูรณ์ 
รวมถึงประเภทของหนังสือ ให้ขอบเขตเนื้อหา คุณลักษณะพิเศษหรือข้อเด่นของหนังสือ เช่น ภาพประกอบ 
ดรรชนี มีการประเมินคุณค่า แสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผลว่ามีค่าควรอ่านหรือควรจัดหา เหมาะกับผู้อ่าน
กลุ่มใด มีการเปรียบเทียบกับหนังสือเล่มอ่ืนในประเภทเดียวกัน ผู้วิจารณ์ควรมีความรู้ในสาขาที่วิจารณ์ ควร
ระบุชื่อหรือให้ข้อมูลเกี่ยวกับผู้วิจารณ์ เพ่ือใช้พิจารณาความน่าเชื่อถือของบทวิจารณ์ 

 
ก าหนดการเผยแพร่ ปีละ 4 ฉบับ: 

ฉบับที่ 1 มกราคม - มีนาคม 
ฉบับที่ 2 เมษายน - มิถุนายน 
ฉบับที่ 3 กรกฎาคม - กันยายน 
ฉบับที่ 4 ตุลาคม - ธันวาคม 

 
การพิจารณาและคัดเลือกบทความ: 

บทความแต่ละบทความจะได้รับพิจารณาจากคณะกรรมการกลั่นกรองบทความวารสาร (Peer 
Review) จ านวนไม่น้อยกว่า 2 ท่าน ที่มีความเชี่ยวชาญในสาขาวิชาที่เกี่ยวข้อง และได้รับความเห็นชอบจาก
กองบรรณาธิการก่อนตีพิมพ์ โดยการพิจารณาบทความจะมีรูปแบบที่ผู้พิจารณาบทความไม่ทราบชื่อหรือข้อมูล
ของผู้เขียนบทความ และผู้เขียนบทความไม่ทราบชื่อผู้พิจารณาบทความ (Double – Blind Peer Review) 
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การใช้ภาษา: 

วารสารเปิดรับบทความภาษาไทยและภาษาอังกฤษ โดยมุ่งเน้นให้บทความมีการใช้ภาษาที่ให้
ความหมายที่ชัดเจนและมีความกระชับรัดกุม 

 
ค่าธรรมเนียมการตีพิมพ์: 

วารสารมีนโยบายในการเรียกเก็บค่าธรรมเนียมการตีพิมพ์ หลังจาก accepted (ยอมรับการตีพิมพ์
แล้วเท่านั้น เก็บเพียงครั้งเดียว) ทั้งนี้ทางวารสารจะด าเนินการออกใบเสร็จรับเงินกับทางมหาวิทยาลัยให้แก่ผู้
ส่งบทความทุกบทความ โดยมีอัตราค่าธรรมเนียมดังนี้ 

   -บทความวิชาการหรือบทวิจารณ์หนังสือ จ านวน 3,000 บาท (สามพันบาทถ้วน) ต่อ 1 บทความ 
   -บทความวิจัย จ านวน 4,000 บาท (สี่พันบาทถ้วน) ต่อ 1 บทความ 
กรุณาช าระค่าธรรมเนียม หลังจากได้รับอีเมลให้ช าระเงินจากวารสารแล้วเท่านั้น วารสารจะไม่ คืน

ค่าธรรมเนียมให้ทุกกรณ ี
 

นโยบายการเข้าถึงบทความอย่างเสรี: 
วารสารนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้สามารถเข้าถึงบทความทางสังคมศาสตร์และแขนงวิชาที่เกี่ยวข้องอัน

ได้แก่ การประยุกต์พระพุทธศาสนากับศาสตร์ทางด้านรัฐศาสตร์ รัฐประศาสนศาสตร์ และการจัดการ 
การศึกษา และนิติศาสตร์และเผยแพร่งานวิจัยแก่ผู้ชมในวงกว้าง ผู้สนใจทั่วไปสามารถเข้าถึงได้แบบเปิด ซึ่ง
หมายความว่าบทความท่ีตีพิมพ์ทั้งหมดสามารถเปิดออนไลน์ส าหรับทุกคนจากทุกที่ในโลกโดยไม่มีค่าใช้จ่าย 

 
ความเป็นเจ้าของและการจัดการ: 

หลักสูตรบัณฑิตศึกษาภาควิชารัฐศาสตร์ คณะสังมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
เป็นเจ้าของวารสารบัณฑิตศึกษาวิชาการ วารสารได้รับการสนับสนุนบางส่วนจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย กระบวนการและการก ากับดูแลของวารสารสามารถท าได้ผ่านแหล่งเงินทุนที่หลากหลาย 
การสนับสนุนทางการเงินทั้งหมดท าให้วารสารสามารถรักษามาตรฐานการตีพิมพ์ในระดับสูง โดยผ่า น
กระบวนการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิที่เข้มงวด 

 
ผู้จัดพิมพ์: 

วารสารบัณฑิตศึกษาวิชาการ เป็นวารสาร peer-reviewed อย่างเป็นทางการและอยู่ภายใต้การ
ก ากับดูแลของมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ประเทศไทย 

 
ลิขสิทธิ์และการอนุญาต: 

วารสารให้ความส าคัญกับการคุ้มครองลิขสิทธิ์และการอนุญาตลิขสิทธิ์ เพ่ือปกป้องสิทธิของผู้แต่งและ
เผยแพร่ได้อย่างเหมาะสม นโยบายขึ้นอยู่กับความเปิดกว้าง การเข้าถึง และการระบุแหล่งที่มา ผู้เขียนเป็น
เจ้าของลิขสิทธิ์ของตน และบทความต่างๆ ได้รับการตีพิมพ์ภายใต้ Creative Commons Attribution 
License (CC BY) ซึ่งอนุญาตให้มีการแบ่งปัน ดัดแปลง และแสดงที่มาที่สมเหตุสมผล ผู้เขียนสมควรที่จะ
เผยแพร่ภายใต้ใบอนุญาต CC BY ซึ่งอนุญาตให้ใช้ซ้ าและแจกจ่ายในวงกว้าง วารสารสนับสนุนการโพสต์
บทความเก่ียวกับแหล่งเก็บข้อมูลของบุคคลที่สาม โดยแนบกับข้อจ ากัดด้านสถาบันและเงินทุน หลักเกณฑ์ของ
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ผู้เขียนอธิบายถึงข้อก าหนดด้านลิขสิทธิ์และใบอนุญาต โดยมอบหมายให้ผู้เขียนมีความรู้เกี่ยวกับสิทธิและภาระ
ผูกพันของตน นโยบายดังกล่าวก าหนดขอบเขตของการท างานร่วมกัน การเปิดกว้าง และการแบ่งปันที่
รับผิดชอบ ผู้เขียนที่ท าก าไรและชุมชนการวิจัย ในขณะเดียวกันก็รักษาสิทธิ์ในทรัพย์สินทางปัญญา 

 
แหล่งรายได้: 

วารสารได้รับการสนับสนุนงบประมาณบางส่วนจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และ
การเรียกเก็บค่าธรรมเนียมการตีพิมพ์จากผู้ส่งบทความ 

 
นโยบายการโฆษณา: 

วารสารได้พยายามเข้าถึงนักวิชาการและประชาชนทั่วไปอย่างแข็งขันเพ่ือเพ่ิมชื่อเสียงและการยอมรับ
อย่างต่อเนื่อง วารสารรักษาความโปร่งใสตลอดทั้งนโยบายการโฆษณา มีการด าเนินกิจกรรมการโฆษณาที่
เกี่ยวข้องและเหมาะสม เช่น การเข้าร่วมการประชุมวิชาการ กิจกรรมทางการศึกษา สถาบันวิจัย และ
สถาบันการศึกษา อีกทั้ง วารสารยังเสนอตัวเองเป็นวารสารพันธมิตรของการประชุมที่เกี่ยวข้อง และไม่มี
พันธมิตรโฆษณาของเรารายใดที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของกองบรรณาธิการ เพ่ือรับประกันคุณภาพของ
บทความโดยบรรณาธิการของวารสารจะตรวจสอบให้แน่ใจเสมอว่าการส่งผลงานทุกครั้งจะต้องผ่านกระบวน
การตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นมาตรฐานและยุติธรรม วารสารให้ความส าคัญอย่างยิ่งต่อจริยธรรมและ
ความเป็นมืออาชีพ โดยรักษามาตรฐานการตีพิมพ์สูงสุด 

 
กลยุทธ์การตลาด: 

วารสารใช้แนวทางการตลาดทางตรง เช่น อีเมล หน้า Facebook อย่างเป็นทางการ และเว็บไซต์ 
ThaiJo เพ่ืออ านวยความสะดวกในวารสารในขณะที่ยังคงรักษามาตรฐานทางจริยธรรม มีการติดต่อกับนักวิจัย
และนักวิชาการในสาขาวิชาที่เกี่ยวข้องโดยตรง เพ่ือให้มั่นใจว่ามีการสื่อสารที่ถูกต้องและให้ข้อมูลเกี่ยวกับพันธ
กิจและคุณลักษณะของวารสาร วารสารจัดล าดับความส าคัญของกฎหมายความโปร่งใส ความยินยอม และ
ความเป็นส่วนตัวของข้อมูล แนวทางท่ีรอบคอบของวารสารมุ่งมั่นที่จะให้ข้อมูลที่เพียงพอและเป็นประโยชน์แก่
ผู้รับ วารสารค านึงถึงกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องและทบทวนแนวทางการปฏิบัติตามกฎระเบียบของเราอย่าง
ต่อเนื่อง วารสารมุ่งท าการตลาดทางตรงด้วยจริยธรรมและความรับผิดชอบ เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อนักวิชาการ 
ท าให้เกิดความร่วมมือ และเผยแพร่ผลงานวิจัยอันทรงเกียรติอย่างโปร่งใส 
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บรรณาธิการ: 
พระครูสุธีกิตติบัณฑิต  คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ประเทศไทย 
krisada.sae@mcu.ac.th   
....................................................   
กองบรรณาธิการ: 
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tongin2000@gmail.com   
....................................................   
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ศ.ดร.กาญจนา เงารังษี  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
รศ.ดร.อ านาจ บัวศิริ สภาการศึกษา, กระทรวงศึกษาธิการ 
รศ.ดร.โยธิน แสวงดี  มหาวิทยาลัยมหิดล 
ร.ศ.พัฒนะ เรือนใจดี  มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
รศ.ดร.สุวิญ รักสัตย ์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
รศ.ดร.ส าเนียง เลื่อมใส มหาวิทยาลัยศิลปากร 
รศ.ดร.ศรชัย ท้าวมิตร มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย 
รศ.ดร.สุกิจ ชัยมุสิก มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย 
รศ.ดร.ภักดี โพธิ์สิงห์  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
รศ.ดร.ภูมิ มูลศิลป์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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รศ.ดร.วันทนา เนาว์วัน มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
รศ.ดร.มีชัย เอ่ียมจินดา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
รศ.ดร.พฤทธ์สรรค์ สุทธิไชยเมธี มหาวิทยาลัยพิษณุโลก 
รศ.ดร.อัจฉรา หล่อตระกูล มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
รศ.ดร.ชลวิทย์ เจียรจิตต ์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
รศ.ดร.วาสนา แก้วหล้า มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
รศ.ขนิษฐา จิตชินะกุล มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
รศ.ว่าที ่พ.ต.ดร.สวัสดิ์ จิรฏัฐติิกาล นักวิชาการอิสระ 
รศ.ดร.สุชาดา นันทะไชย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
รศ.ดร.ธีรโชติ เกิดแก้ว มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
รศ.ดร.ชนสิทธิ์ สิทธิ์สูงเนิน มหาวิทยาลัยศิลปากร 
รศ.ดร.อภิชาติ พานสุวรรณ มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา 
ผศ.ดร.แสงเดือน เจริญฉิม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
ผศ.ดร.พลับพลึง คงชนะ  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ผศ.ดร.มนตรี เพชรนาจักร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
ผศ.ดร.วุฒินันท์ กันทะเตียน  มหาวิทยาลัยมหิดล 
ผศ.ดร.ศศิธร ชุตินันทกุล มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ผศ.ดร.พนัชกร สิมะขจรบุญ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ผศ.ดร.บุษกร วัฒนบุตร มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
ผศ.ดร.ตระกูล จิตวัฒนากร มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
ผศ.ดร.มนตรี วิวาห์สุข มหาวิทยาลัยบูรพา 
ผศ.ดร.วิภวานี เผือกบัวขาว มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
ผศ.ดร.อนันต์ อุปสอด มหาวิทยาลัยราชภัฏล าปาง 
ผศ.ดร.วันชัย สุขตาม มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
ผศ.ดร.สมคิด ดวงจักร มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง 
ผศ.ดร.จักรกฤษณ์ โปณะทอง มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ผศ.ดร.บุญรอด บุญเกิด มหาวิทยาลัยบูรพา 
ผศ.ดร.ธเนศพล อินทร์จันทร์ มหาวิทยาลัยพิษณุโลก 
ผศ.ดร.บุญชู ภูศร ี มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 
ผศ.ดร.มนัสสวาส กุลวงศ ์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรีวิชัย สงขลา 
ผศ.ดร.ทรงยศ แก้วมงคล มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
ผศ.ดร.กัมปนาท วงษ์วัฒนพงษ์ มหาวิทยาลัยราชภัฏพิบูลสงคราม 
ผศ.ดร.เสกสรรค์ สนวา มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 
ผศ.ดร.บุญรอด ชาติยานนท์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ผศ.ดร.พรชัย นาคสีทอง มหาวิทยาลัยทักษิณ 
ผศ.ดร.จตุภูมิ เขตจัตุรัส มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
ผศ.ดร.รวีวรรณ หวานชิด มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ 
ผศ.ดร.วิจิตรา ศรีสอน  มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
ผศ.ดร.สุประภา สมนักพงษ์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
ผศ.ดร.ลัดดาวัลย์ ส าราญ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
ผศ.ดร.ปุริมปรัชญ์ คณิณพศุตย์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
ผศ.สุธิดา แจ้งประจักษ์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
ผศ.ชวาลา ละวาทิน มหาวิทยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ ์
ผศ.ดร.ณัชพล ศิริสวัสดิ์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ผศ.ดร.สายชล ปัญญชิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
อาจารย์ ดร.สุรชัย พุดชู มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
อาจารย์ ดร.ชิษณุพงศ์ ทองพวง มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
อาจารย์ ดร.ณัฐนนท์ จิระกิตมิตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
อาจารย์ ดร.วิโรชน์ หมื่นเทพ มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
อาจารย์ ดร.วิยะดา วรานนท์วนิช มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 
อาจารย์ ดร.เกษฎา ผาทอง มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
อาจารย์ ดร.ฉัตรณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี มหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูม ิ
อาจารย์ ดร.ปุญญภณ เทพประสิทธิ์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
อาจารย์ ดร.ฉัฐวัฒน์ ชัชณฐาภัฏฐ์ วิทยาลัยเทคโนโลยีพนมวันท์ 
อาจารย์ ดร.มยุรี จ าจรัส ส านักงานปลัดกระทรวงยตุิธรรม กระทรวงยุติธรรม 
อาจารย์ ดร.ละออ มามะ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
อาจารย์ ดร.อัญธิษฐา  อักษรศรี มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย 
อาจารย์ ดร.ปราณี ค าแก้ว มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย 
อาจารย์ ดร.รัชฎากร เอี่ยมอ าไพ มหาวิทยาลัยมหามกุฎราชวิทยาลัย 
อาจารย์ ดร.กฤษณะ ทองแก้ว มหาวิทยาลัยราชภัฎสุราษฎรธ์านี 
อาจารย์ ดร.เดโช แขน้ าแก้ว มหาวิทยาลัยราชภัฏนครศรีธรรมราช 
อาจารย์ ดร. พัทธนันท ์ตลาดทรัพย์   มหาวิทยาลัยแขนแก่น 
อาจารย์ ดร.สิริพัฒถ์ ลาภจิตร มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
อาจารย์ ดร.ปัญม์ณิสาธ์ องค์ปรัชญากุล มหาวิทยาลัยเกริก 
อาจารย์ พรพรรณ โปร่งจิตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
อาจารย์ นฤมล ญาณสมบัติ มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครศรีอยุธยา 
อาจารย์ มัลลิกา ภูมะธน มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 
อาจารย์ พินันท์ ลาดบัวขาว วิทยาลัยพิชญบัณฑิต 
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อาจารย์ สมพร นุทผล มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
ดร.รินทร์ชิสา เกล็ดประทุมกานต์ นักวิชาการอิสระ 
ดร.นริศรา ทองจันทร์ นักวิชาการอิสระ 
ดร.รัตน์นที วิโรจน์ฤทธิ ์ ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ 
น.อ.ดร.พงษ์สุวรรณ ศรีสุวรรณ นักวิชาการอิสระ 
พันเอก ดร.สาธิต ทิพย์มณี กองคลังแพทย์ กรมแพทย์ทหารบก 
นายภูเบศ วณิชชานนท์ นักวิชาการอิสระ 

 

------------------------------------------- 

 

  



วารสารบณัฑิตศึกษาวชิาการ ปีที่ 1 ฉบับที ่2 (เมษายน – มถิุนายน 2566) 
Academic Graduate Journal Vol. 1 No. 2 (April - June 2023) 

  

(12) 
 

ด้วยความปรารถนาดียิ่ง 
 

พระครูสุธีกิตติบัณฑิต 
บรรณาธิการวารสารบัณฑิตศึกษาวิชาการ 

บทบรรณาธิการ 
------------------------------------------- 

 วารสารบัณฑิตศึกษาวิชาการนี้เป็นปีที่ 1 ฉบับที่ 2 ประจ าเดือน เมษายน-มิถุนายน พ.ศ. 2566 คณะ
กองบรรณาธิการได้พิจารณาบทความโดยเสนอบทความต่อคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิกลั่นกรอง (Peer 
Reviewer) พิจารณาตรวจแก้ไขเพ่ือความสมบูรณ์ของบทความก่อนการลงตีพิมพ์โดยคัดเลือกและกลั่นกรอง
บทความให้เกิดความความสมบูรณ์และมีคุณภาพมากที่สุด ควรค่าแก่การตีพิมพ์เผยแพร่ อีกทั้งเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดทางวิชาการและเป็นการพัฒนาศักยภาพทางด้านการสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการ   
 คณะกองบรรณาธิการขอบพระคุณคณะกรรมการกลั่นกรองบทความทุกท่านที่ได้ใช้ความเพียร
พยายามชี้แนะให้มีการปรับปรุงแก้ไขงานของแต่ละท่านให้ออกมาได้อย่างถูกต้องน่าอ่านเป็นประโยชน์ต่อแวด
วงวิชาการ และท้ายสุดขอขอบคุณเจ้าของผลงานทางวิชาการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่านที่ได้ท าให้มีวารสาร
ฉบับนี้มีคุณค่าทางวิชาการท่ีน าไปสู่การปฏิบัติและเผยแพร่ในวงกว้างและโปรดติดตามฉบับต่อไป 
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การด าเนินการนโยบายด้านสวัสดิการสังคมเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุใน
กรุงเทพมหานคร  
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บทคัดย่อ 
  บทควำมนี้มุ่งศึกษำส ำคัญของกำรบริหำรจัดกำรควำมรู้ในศตวรรษที่  21 โดยเน้นที่กำรน ำหลักธรรม 
“สังคหวัตถุ 4” ประกำรมำบูรณำกำรกับหลักกำรบริหำรจัดกำรองค์กรเพ่ือไปสู่องค์กรแห่งควำมรู้  ในยุคที่
ทรัพยำกรดิจิทัลเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว องค์กรจ ำเป็นต้องปรับตัวเปลี่ยนแปลงให้ทันต่อสถำนกำรณ์ต่ำงๆ ที่
มีควำมไม่แน่นอน ผันผวนในยุคที่โลกำภิวัตน์ กำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กรนับเป็นอีกหนึ่งปัจจัยหลักที่จะท ำให้
องค์กรประสบผลส ำเร็จ แข่งขันได้และมีควำมยั่งยืน ซึ่งต้องอำศัยกลยุทธ์กำรจัดกำรควำมรู้ ควำมเข้ำใจ กำรให้
ควำมส ำคัญ ควำมมุ่งมั่นของผู้น ำองค์กร กำรบริหำรจัดกำรในกำรเปลี่ยนองค์กรให้กลำยเป็น "องค์กรแห่ง
ควำมรู้" ในศตวรรษที่ 21 ที่ส ำคัญคือ กำรบริหำรจัดกำรทุนมนุษย์ โดยใช้หลักธรรม “สังคหวัตถุ 4 ประกำร” 
มำเป็นแนวทำงกำรปฏิบัติในกำรท ำงำน ซ่ึง สังคหวัตถ ุ4 หรือหลักธรรม 4 ประกำร เป็นธรรมที่ช่วยยึดเหนี่ยว
จิตใจ ประสำนคนหมู่มำกให้อยู่ร่วมกันอย่ำงมีควำมสุข เป็นเครื่องช่วยขจัดควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้นท ำให้คนอยู่
ร่วมกันด้วยควำมรัก ภำยใต้พ้ืนฐำนกำรสงเครำะห์เกื้อกูลซึ่งกันและกัน สำมำรถน ำไปใช้ได้ตั้งแต่ระดับครอบรัว 
องค์กร จนถึงระดับสังคม และเป็นหลักธรรมที่เก้ือหนุน ส่งเสริมกำรไปสู่ “องค์กรแห่งควำมรู้ในศตวรรษท่ี 21” 
ได้อย่ำงแน่นอน 
ค าส าคัญ: สังคหวัตถ ุ4 ประกำร; กำรจัดกำรควำมรู้; ศตวรรษท่ี 21 
 

Abstract 
  This article examines the importance of knowledge management in the 21st century, 
emphasizing the integration of the " Sangahavatthu 4 " with organizational management 
principles to transition towards a knowledge-based organization. In an era where digital 
resources are rapidly changing, organizations must adapt to uncertain and volatile situations. 
Knowledge management within an organization is a key factor for success, competitiveness, 
and sustainability. The crucial aspect lies in managing human capital, utilizing the "Four Noble 
Truths" as a guiding framework for operational practices. Sangahavatthu 4 serve as guiding 
principles to unite individuals harmoniously, eliminating conflicts and fostering unity through 
love and mutual respect. These principles instill a sense of compassion, promoting 
cooperation and solidarity, which can be applied from a familial to societal level, serving as a 

                                                           

*
 Received March 1, 2023; Revised March 10, 2023; Accepted March 15, 2023 



วารสารบณัฑิตศึกษาวชิาการ ปีที่ 1 ฉบบัที ่2 (เมษายน – มถิุนายน 2566) 
Academic Graduate Journal Vol. 1 No. 2 (April - June 2023) 

  

2 
 

foundation for social welfare and facilitating the transition towards a "Knowledge Organization" 
in the 21st century. 
Keywords: 4 Sangha Vatthu; knowledge management; 21st century 
 
บทน า 

“ความเปลี่ยนแปลง” เป็นสิ่งท้ำทำยที่ทุกองค์กรต้องเจออยู่เสมอ ไม่ว่ำจะเป็นควำมผันผวนของ
เศรษฐกิจ กำรเมือง สงครำม โรคระบำดที่เป็นมหันตภัยร้ำยแรงที่ไม่มีใครคำดคิดว่ำจะเกิดขึ้นอย่ำงโควิด -19 
เป็นต้น อีกทั้งภัยธรรมชำติ ไม่ว่ำจะเป็นน้ ำท่วม แผ่นดินไหวเป็นต้น แน่นอนว่ำทุกอย่ำงล้วนส่งผลต่อกันเป็น
ลูกโซ ่มำกหรือน้อยแตกต่ำงกันไปตำมควำมรุนแรง หำกองค์กรไหนไม่ทันเตรียมรับมือกับควำมเสี่ยงและควำม
เปลี่ยนแปลง อำจน ำไปสู่ควำมเสียหำยได้ Covid-19 นับเป็นตัวอย่ำงที่ส่งผลกระทบมีต่อรูปแบบธุรกิจอย่ำง
มำก ส่งผลให้เศรษฐกิจหดตัว อัตรำกำรว่ำงงำนสูงขึ้น รำยได้ของผู้บริโภคลดลง และ กำรมีพฤติกรรมผู้บริโภค 
รูปแบบกำรท ำงำนที่เปลี่ยนแปลงไป องค์กรจ ำเป็นต้องวำงแผนรับมือกับกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว 
โดยเฉพำะใน สภำวะวิกฤต เนื่องจำก Covid-19 เข้ำมำเร่งกำรเปลี่ยนแปลงให้เร็วขึ้น จำกกำรคำดกำรณ์ของ 
ILO และ McKinsey & Company คำดว่ำในประเทศที่พัฒนำแล้ว ต่อไปจำกนี้มีแผนที่จะให้ต ำแหน่งงำนรำว 
27-30% เป็นกำรท ำงำนทำงไกล หรือ รูปแบบ Work from Home รวมถึงต ำแหน่งงำนรำว 14% อำจถูก
ทดแทนด้วยปัญญำประดิษฐ์ (Artificial Intelligence: AI) ซึ่งจะส่งผลให้กำรท ำงำนแบบเดิมเปลี่ยนแปลงไป
โดยสิ้นเชิง ในกำรปรับตัวด้ำนกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์นั้น กำรด ำเนินกำรเพ่ือรับมือกับวิกฤตในระยะยำวจะ
เริ่มต้นด้วยกำรค้นหำ รูปแบบธุรกิจใหม่ (Business Model Reinvention) ให้สอดคล้องกับสถำนกำรณ์ กำร
วิเครำะห์ทักษะที่จ ำเป็นต่อรูปแบบ ธุรกิจใหม่ (Skill Gap Analysis) กำรออกแบบเส้นทำงกำรเรียนรู้รูปแบบ
ใหม ่(Learning Journey Design) กำรด ำเนินกำรและกำรประเมินผล (Implementation and Evaluation)  

กำรสร้ำงองค์กรที่น ำไปสู่ “องค์กรแห่งความรู้” (Knowledge Organization) ที่ยั่งยืน นับเป็นปัจจัย
ที่ส ำคัญยิ่งส ำหรับส ำหรับองค์กร เพ่ือให้สำมำรถปรับตัวและเป็นองค์กรที่มีควำมยืดหยุ่นในกำรตอบสนองต่อ
กำรเปลี่ยนแปลง องค์กรจ ำเป็นต้องท ำกำรปรับเปลี่ยนเพ่ือสร้ำงพฤติกรรมกำรเรียนรู้ที่สนับสนุนกำรพัฒนำ
และกำรเติบโตทั้งของบุคลำกรและขององค์กรเอง กำรบริหำรจัดกำรควำมรู้ในศตวรรษที่ 21 นั้นจ ำเป็นต้อง
อำศัยองค์ประกอบ ปัจจัยหลำยด้ำนจึงจะประสพควำมส ำเร็จของกำรจัดกำรควำมรู้ ซึ่งในบทควำมนี้ได้น ำหลัก  
“สังคหวัตถุ 4 ประการ” มำบูรณำกำร วิเครำะห์แนวทำงปฏิบัติที่น ำไปใช้ในองค์กรได้เชิงรูปธรรม กำรน ำ
หลักธรรมสังคหวัตถุ 4 ประกำรมำเป็นตัวช่วยในกำรปฏิบัติงำน ประสำนควำมร่วมมือ กำรถ่ำยทอดองค์ควำมรู้
ที่มีอยู่ในตัวและถูกส่งต่อไปสู่เพ่ือนร่วมงำน องค์กรตลอดจนสังคม ซึ่งจะส่งผลให้กำรปฏิบัติงำนประสบ
ควำมส ำเร็จ เป็นไปด้วยควำมควำมสุข ควำมสำมัคคี กำรสร้ำงควำมจงรักภักดีต่อองค์กรของบุคลำกร และเพ่ือ
น ำพำองค์กรไปสู่เป้ำหมำยของกำรเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ในศตวรรษท่ี 21 ได้อย่ำงยั่งยืน 
 
ความส าคัญขององค์กรแห่งความรู้ 
  ปีเตอร์ เอฟ. ดรักเกอร์ (Peter F. Drucker) ปรมำจำรย์ด้ำนกำรจัดกำรสมัยใหม่ มักกล่ำวเสมอว่ำ 
ควำมรู้เป็นทรัพยำกรทำงเศรษฐกิจที่มอิทธิพลส ำคัญอย่ำงมำก และเป็นปัจจัยชี้ขำดของควำมได้เปรียบในกำร
แข่งขัน (Ruggles et al., 1999) ในปี 1994 ดรักเกอร์ได้ไปบรรยำยที่มหำวิทยำลัยฮำร์วำร์ดเกี่ยวกับสังคมแห่ง
ควำมรู้ (Knowledge Society) โดยกล่ำวว่ำในยุคศตวรรษที่ 20 นี้ถือเป็นยุคที่มีกำรเปลี่ยนแปลงทำงสังคม
อย่ำงรุนแรงมำกที่สุดเท่ำที่เคยมีมำ เพรำะสังคมเปลี่ยนเป็นสังคมแห่งควำมรู้  และเกิดกลุ่มผู้ปฏิบัติงำนที่มี
ควำมรู้ (Knowledge worker) ซึ่งมีจ ำนวนเพ่ิมข้ึนอย่ำงรวดเร็วในประเทศท่ีพัฒนำแล้วทุกประเทศ 
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ควำมรู้ที่ดรักเกอร์กล่ำวถึงต่ำงจำกควำมรู้ที่เคยเข้ำใจในสมัยก่อน โดยหมำยถึงควำมรู้ที่จะน ำไปใช้
ประยุกต์ในกำรท ำงำน (Knowledge in application) และดรักเกอร์ ให้ควำมหมำยของสังคมแห่งควำมรู้ว่ำ
เป็นสังคมที่ประกอบด้วยองค์กำร ซึ่งมีแก่นสำรส ำคัญอยู่ที่กำรจัดกำร (Knowledge society perforce has 
to be a society of organizations, its central and distinctive organ is management.) 

องค์กรแห่งควำมรู้ (Knowledge Organization) จึงเป็นองค์กรในสังคมแห่งควำมรู้ที่มีกำรก ำหนดกล
ยุทธ์ในกำรน ำองค์กรไปสู่เป้ำหมำย โดยผู้บริหำรหรือผู้น ำต้องมีกำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร และมีควำมเข้ำใจ
องค์กรเกี่ยวกับจุดมุ่งหมำย ค่ำนิยม สิ่งแวดล้อม ตลำดและสมรรถนะหลักขององค์กรด้วย และกำรจัดกำรถือ
เป็นหน้ำที่ทำงสังคม (social function) เพ่ือมุ่งท ำให้ควำมรู้บังเกิดผลขึ้นมำ (The essence of management 
is to make knowledge production.) (Drucker, 1994) 
 
ท าไมองค์กรต้องปรับเปลี่ยน: องค์กรแห่งความรู้ 

เหตุผลในกำรเป็นองค์กำรแห่งควำมรู้ เป็นผลมำจำกปัจจัยทั้งภำยในและภำยนอกองค์กำร ได้แก่ กำร
เปลี่ยนแปลงกำรท ำงำนที่รวดเร็ว กำรลดขนำดขององค์กำร สินค้ำและบริกำรมีลักษณะใช้ควำมรู้มำกขึ้น กำร
สร้ำงควำมได้เปรียบในกำรแข่งขันอย่ำงยั่งยืน และกระแสโลกำภิวัตน์ และกฏหมำยที่เก่ียวข้อง (ทิพวรรณ หล่อ
สุวรรณรัตน์, 2548) หำกวิเครำะห์ผลกระทบที่เกิดกับองค์กรในยุคปัจจุบันท ำให้องค์กรต้องมีกำรปรับเปลี่ยน 
พบว่ำ มีกำรเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว กำรเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วย่อมส่งผลให้ควำมรู้ที่มีอยู่ล้ำสมัยเร็วขึ้นและ
บุคลำกรจะตอ้งเรียนรู้ทักษะใหม่ในเวลำที่สั้นลง มีข้อจ ำกัดมำกข้ึน ต้องแข่งขันกับเวลำ ประกอบกับเทคโนโลยี
ที่มีควำมทันสมัยมำกขึ้น มีรูปแบบของกำรแข่งขันที่ยำกจะคำดกำรณ์ได้ ดังนั้นจึงต้องมีกำรแนะน ำเครื่องมือ
ใหม่ กระบวนกำรและกลยุทธ์ใหม่ๆ มำใช้ในองค์กรอย่ำงต่อเนื่อง กำรจัดกำรด้ำนควำมรู้จะท ำให้เกิดกำรใช้
ควำมรู้ที่มีอยู่ท ำได้อย่ำงเต็มที่ รวมทั้งเป็นกำรช่วยในกำรถ่ำยโอนและดูดขับควำมรู้ใหม่ให้ทั่วทั้งองค์กร กำร
เปลี่ยนแปลงที่ส ำคัญ คือ กำรเปลี่ยนแปลงด้ำนเทคโนโลยี ซึ่งควำมก้ำวล้ ำทำงเทคโนโลยีในศตวรรษที่ 21 ถูก
ขนำนนำมว่ำ “โลกดิจิทัล” ซ่ึงถือว่ำเป็นยุคเทคโนโลยีสำรสนเทศเกิดกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็วและน่ำกลัว 
ไม่ว่ำจะเป็น Cloud Computing เทคโนโลยี Blockchain ปัญญำประดิษฐ์ AI (Artificial intelligence) ส่งผล
ในหลำย ๆ ด้ำนทั้งด้ำนเศรษฐกิจและสังคมอันน ำไปสู่กำรปรับตัวเพ่ือให้เกิดควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน
ท่ำมกลำงกระแสโลกำภิวัตน์ทุกประเทศทั่วโลกก ำลังมุ่งสู่กระแสใหม่ของกำรเปลี่ยนแปลงที่เรียกว่ำสังคม
ควำมรู้  (Knowledge Society) และระบบเศรษฐกิจฐำนควำมรู้  (Knowledge-Based Economy) ที่ให้
ควำมส ำคัญต่อกำรใช้ควำมรู้และนวัตกรรม (Innovation) เป็นปัจจัยในกำรพัฒนำและกำรผลิตมำกกว่ำกำรใช้
เงินทุนและแรงงำน กำรลดขนำด (Downsizing) ในยุคที่ธุรกิจต้องเผชิญกับวิกฤตปัญหำเศรษฐกิจถดถอยจำก
กำรระบำดของเชื้อโควิด 19 ท ำให้หลำยๆ บริษัทเริ่มหำทำงลดต้นทุนเพ่ือประคองธุรกิจให้อยู่รอดต่อไปได้  
หนึ่งในทำงเลือกและมีควำมจ ำเป็นนั้นคือกำร Downsize หรือกำรลดขนำดองค์กรให้เล็กลง ส่งผลต่อกำรลด
จ ำนวนบุคลำกร เป็นกำรท ำให้ควำมรู้และประสบกำรณ์ส่วนหนึ่งขององค์กรหำยไปพร้อมกับบุคลำกรที่มี
ประสบกำรณ์ออกจำกงำน ท ำให้องค์กรสูญเสียควำมสำมำรถและควำมรู้ที่ส ำคัญที่อยู่ในตัวของบุคลำกร
เหล่ำนั้น ด้ำนกำรเกิดกระแสโลกำภิวัตน์ (Globalization) ส่งผลให้ข้อมูลและควำมรู้สำมำรถถูกแลกเปลี่ยนได้
ง่ำยขึ้นระหว่ำงประเทศและองค์กรต่ำง ๆ ทั่วโลก ไม่ว่ำจะเป็น Facebook, Instagram, YouTube, Twitter, 
TikTok, Tumblr ในรูปแบบต่ำง ๆกันตำมฟังก์ชั่ นกำรใช้ งำน  Social Media แบบ Social Network 
ตั วอย่ ำ ง เช่น  Facebook, Linkined รูปแบบ Social Media แบบ Media Network เช่น  Instagram, 
Youtube รูปแบบ Social Media แบบเน้น Discussions เช่น Reddit, Quora หรือ Pantip เป็นต้น หำก
องค์กรมีกำรบริหำรจัดกำรที่ดี จะก่อให้เกิดกำรได้เปรียบในกำรแข่งขัน อีกทั้งกฎหมำยที่เกี่ยวข้อง ในประเทศ



วารสารบณัฑิตศึกษาวชิาการ ปีที่ 1 ฉบบัที ่2 (เมษายน – มถิุนายน 2566) 
Academic Graduate Journal Vol. 1 No. 2 (April - June 2023) 

  

4 
 

ไทยได้มีกำรออกพระรำชกฤษฎีกำรว่ำด้วยหลักเกณฑ์และวิธีกำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองที่ดีพ.ศ. 2546 มำตรำ 
11 ก ำหนดให้ “ส่วนราชการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในองค์กร เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
อย่างสม่ าเสมอ” ประกอบกับมีเกณฑ์รำงวัลคุณภำพ ประเทศต่ำง ๆ ได้มีกำรก ำหนดควำมมีคุณภำพของ
องค์กร ไม่ว่ำจะเป็น รำงวัลคุณภำพแห่งชำติ  (Thailand Quality Award, TQA), Malcolm Baldrige 
National Quality Award (MBNQA) ของอเมริกำ ซึ่งเป็นต้นแบบรำงวัลคุณภำพแห่งชำติที่ประเทศต่ำง ๆ 
หลำยประเทศทั่วโลก ดังนั้นองค์กรหำกต้องกำร กำรยอมรับจ ำเป็นต้องปรับปรุงกำรจัดกำรองค์กร โดยเฉพำะ
อย่ำงยิ่ง “การจัดการความรู้” 
 
การเป็นองค์กรแห่งความรู้: ให้ประโยชน์อย่างไร? 

“องค์กรแห่งความรู้” ส่งผลที่ดีต่อองค์กรในหลำยมิติ ซึ่งก่อเกิดกำรเรียนรู้ตลอดเวลำ จำกกำรที่
บุคคลหรือองค์กรมีกำรเรียนรู้และพัฒนำตนเองอย่ำงต่อเนื่อง ไม่จ ำกัดเพียงเวลำหรือสถำนที่เท่ำนั้น หำกมีกำร
ถูกส่งเสริมอย่ำงสม่ ำเสมอ เป็นกำรสร้ำงควำมคิดสร้ำงสรรค์ กำรส่งเสริมพัฒนำนวัตกรรมในองค์กร กำรเพ่ิม
ประสิทธิภำพ และประสิทธิผลของกำรท ำงำน ซึ่งกำรแบ่งปันควำมรู้และประสบกำรณ์ที่มีประสิทธิภำพช่วย
เพ่ิมประสิทธิภำพในกำรท ำงำน อีกทั้งกำรที่องค์กรที่เป็นองค์กรแห่งควำมรู้ที่มีควำมยืดหยุ่น ท ำให้องค์กร
สำมำรถปรับตัวต่อกำรเปลี่ยนแปลงในตลำดและสภำพแวดล้อมธุรกิจได้อย่ำงรวดเร็ว รวมทั้งลดผลกระทบจำก
กำรเกษียรอำยุของบุคลำกรหรือกำรสูญเสียบุคลำกร เพรำะองค์กรได้เก็บควำมรู้อย่ำงเป็นระบบและถ่ำยทอด
ควำมรู้สู่ผู้ปฏิบัติงำนอ่ืนได้ท ำให้ระบบกำรท ำงำนไม่หยุดชะงัก รวมทั้งปัจจัยจำกกำรเปลี่ยนงำนของคนรุ่นใหม่
มีเพ่ิมมำกขึ้น ส่งผลดีในด้ำนกำรพัฒนำทักษะ ควำมสำมำรถของบุคลำกร สร้ำงฐำนควำมรู้ที่เป็นระบบ และ
สร้ำงควำมเชื่อมั่นให้กับพนักงำนว่ำองค์กรรับรู้ควำมส ำคัญของกำรเรียนรู้และพัฒนำ รวมทั้งเป็นกำรแบ่งปัน
กำรปฏิบัติงำนที่ดีที่สุด ช่วยให้มีกำรน ำกำรปฏิบัติงำนที่ดีที่สุดขององค์กรอ่ืนมำเป็นเกณฑ์เทียบเคียง 
(Benchmark) ให้กับองค์กรของตนเอง และน ำแนวปฏิบัตินั้นมำเผยแพร่ในองค์กรด้วย 

ทัศนะผู้เขียนเห็นว่ำคุณประโยชน์มำกมำยหลำยด้ำน ตำมได้กล่ำวไว้ข้ำงต้น องค์กรยุคใหม่จึงมีควำม
จ ำเป็นที่ต้องปรับเปลี่ยน เปลี่ยนแปลงให้ทันต่อสภำวะกำรณ์ต่ำงๆ ที่เกิดขึ้นอย่ำงรวดเร็ว กลยุทธ์ที่ส ำคัญอีก
ขององค์กรอีกด้ำนหนึ่งคือ “กำรเป็นองค์กรแห่งควำมรู้” นั่นเอง 
 
กลยุทธ์การจัดการความรู้: มีวิธีการอย่างไร? 

กลยุทธ์กำรจัดกำรควำมรู้เป็นกระบวนกำรที่ใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพในกำรสร้ำงและใช้ควำมรู้ใน
องค์กรหรือองค์กรใด ๆ โดยทั่วไปแล้ว กลยุทธ์เหล่ำนี้สำมำรถประยุกต์ใช้ได้ทั้งในองค์กรขนำดใหญ่และเล็ก 
โดยมีเป้ำหมำยหลักคือกำรให้ควำมรู้เป็นประโยชน์แก่องค์กรและผู้ใช้ควำมรู้ด้วยวิธีกำรต่ำง ๆ โดยเริ่มจำก การ
สร้างความรู้และเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งสำมำรถแบ่งควำมรู้ออกเป็น 2 ประเภท คือ ควำมรู้ที่ฝังอยู่ในคน 
(Tacit Knowledge) เป็นควำมรู้ที่ได้จำกประสบกำรณ์ พรสวรรค์หรือสัญชำติญำณของแต่ละบุคคลในกำรท ำ
ควำมเข้ำใจในสิ่งต่ำง ๆ เป็นควำมรู้ที่ไม่สำมำรถถ่ำยทอดออกมำเป็นค ำพูดหรือลำยลักษณ์อักษรได้โดยง่ำย เช่น 
ทักษะในกำรท ำงำน งำนฝีมือ หรือกำรคิดเชิงวิเครำะห์ บำงครั้ง จึงเรียกว่ำเป็นควำมรู้แบบนำมธรรม ควำมรู้ที่
ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) เป็นควำมรู้ที่สำมำรถรวบรวม ถ่ำยทอดได้ โดยผ่ำนวิธีต่ำง ๆ เช่น กำรบันทึก
เป็นลำยลักษณ์อักษร ทฤษฎี คู่มือต่ำง ๆ และบำงครั้งเรียกว่ำเป็นควำมรู้แบบรูปธรรมกำรสร้ำงควำมรู้ตำม
แนวคิดของทำเคอูชิ และโนนำกะ โมเดลเซกิ (SECI Model) ถูกเสนอโดย โนนำกะ กับ ทำเคอุชิ (Nonaka 
และ Takeuchi, 1995) คือ แผนภำพแสดงควำมสัมพันธ์กำรหลอมรวมควำมรู้ในองค์กรระหว่ำงควำมรู้ฝังลึก 
(Tacit Knowledge) กับควำมรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ใน 4 กระบวนกำร เพ่ือยกระดับควำมรู้ให้
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สูงขึ้นอย่ำงต่อเนื่องเป็นวัฎจักร เริ่มจำกกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Socialization) กำรสกัดควำมรู้ออกจำกตัวคน 
(Externalization) กำรควบรวมควำมรู้ (Combination) และกำรผนึกฝังควำมรู้ (Internalization) และวน
กลับมำเริ่มต้นท ำซ้ ำท่ีกระบวนกำรแรก เพ่ือพัฒนำกำรจัดกำรควำมรู้ให้เป็นงำนประจ ำที่ยั่งยืน หำกอธิบำยตำม 
“The SECI Model” อธิบำยไว้ดังนี้  

กระบวนกำรที่ 1 เป็นกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Socialization) Tacit to Tacit อธิบำยควำมสัมพันธ์
ทำงสังคมในกำรส่งต่อระหว่ำงควำมรู้ฝังลึก (Tacit knowledge) ด้วยกัน เป็นกำรแบ่งปันประสบกำรณ์แบบ
เผชิญหน้ำระหว่ำงผู้รู้ เช่น กำรประชุม กำรระดมสมอง ที่มำจำกควำมรู้ กำรเรียนรู้ และประสบกำรณ์ของแต่
ละบุคคล เฉพำะเรื่อง เฉพำะพ้ืนที่ แล้วน ำมำแบ่งปัน แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในสภำพแวดล้อมเดียวกัน ที่มิใช่เป็น
เพียงกำรอ่ำนหนังสือ คู่มือ หรือต ำรำ กระบวนกำรที่ 2 กำรสกัดควำมรู้ออกจำกตัวคน (Externalization) 
Tacit to Explicit อธิบำยควำมสัมพันธ์กับภำยนอกในกำรส่งต่อระหว่ำงควำมรู้ฝังลึก (Tacit knowledge) กับ
ควำมรู้ชัดแจ้ง (Explicit knowledge) อำจเป็นกำรน ำเสนอในเวทีวิชำกำร หรือบทควำมตีพิมพ์ เป็นกำร
พัฒนำองค์ควำมรู้ที่ถูกฝังอยู่ในควำมรู้ฝังลึกให้สื่อสำรออกไปภำยนอก ซึ่งควำมรู้ฝังลึกจะถูกพัฒนำให้ตกผลึก 
ถูกกลั่นกรอง แล้วน ำไปสู่กำรแบ่งปัน เปลี่ยนเป็นฐำนควำมรู้ใหม่ที่ถูกน ำไปใช้สร้ำงผลิตภัณฑ์ใหม่ใน
กระบวนกำรใหม่ กระบวนกำรที่  3 กำรควบรวมควำมรู้  (Combination) Explicit to Explicit อธิบำย
ควำมสัมพันธ์กำรรวมกันของควำมรู้ชัดแจ้ง (Explicit knowledge) ที่ผ่ำนกำรจัดระบบและบูรณำกำรควำมรู้ที่
ต่ำงรูปแบบเข้ำด้วยกัน เช่น น ำควำมรู้ไปสร้ำงต้นแบบใหม่ ไปสร้ำงสรรค์งำนใหม่ ได้ควำมรู้ใหม่ จำกกำร
รวบรวมควำมรู้ภำยในหรือภำยนอกองค์กร แล้วควำมรู้ใหม่จะถูกเผยแพร่แก่สมำชิกในองค์ กระบวนกำรที่ 4 

กำรผนึกฝังควำมรู้ (Internalization) Explicit to Tacit อธิบำยควำมสัมพันธ์ภำยในที่มีกำรส่งต่อควำมรู้ชัด
แจ้ง (Explicit knowledge) สู่ควำมรู้ฝังลึก (Tacit knowledge) แล้วมีกำรน ำไปใช้ในระดับบุคคล ครอบคลุม
กำรเรียนรู้และลงมือท ำ ซึ่งควำมรู้ชัดแจ้งถูกเปลี่ยนเป็นควำมรู้ฝังลึกในระดับบุคคลแล้วกลำยเป็นทรัพย์สินของ
องค์กร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 The SECI Model (Nonaka and Takeuchi, 1995) 
จำกโมเดล SECI ของ Nonaka และ Takeuchi มุ่งเน้นกำรสร้ำงควำมรู้ขององค์กรให้เติบโตขึ้น โดย

กำรเชื่อมโยงกำรสร้ำงองค์ควำมรู้ทั้งในรูปแบบควำมรู้โดยนัย  (Tacit Knowledge) และควำมรู้ที่ชัดแจ้ง 
(Explicit Knowledge) ให้เหมำะสมกับลักษณะของกลุ่มคนในองค์กรให้มีส่วนร่วมในกำรสร้ำงควำมรู้  การน า 
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SECI Model มาประยุกต์ใช้ เช่น ส่วนของ Socialization ไปประยุกต์ กำรสร้ำงระบบกระดำนสนทนำเพ่ือ
เป็นที่แลกเปลี่ยนควำมรู้ระหว่ำงผู้เชี่ยวชำญกับบุคคลทั่วไป ส่วนของ Externalization เป็นกำรรวบรวม
เอกสำรต่ำงๆ ที่เกี่ยวข้อง สร้ำงระบบจัดเก็บงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง และกำรจัดท ำระบบฐำนข้อมูลที่ผู้เชี่ยวชำญ
สำมำรถเข้ำมำท ำกำรเพ่ิมหรือแก้ไขข้อมูลได้ ส่วนของ Combination เป็นกำรสร้ำงระบบกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
และส่วน Internalization เป็นส่วนที่ใช้ในกำรวัดสถิติกำรเข้ำใช้งำนของผู้ใช้งำนโดยทั่วไป เช่น กำรวัดจ ำนวน
ครั้งในกำรดำวน์โหลดงำนวิจัย, กำรวัดสถิติกำรเข้ำชมวีดีโอที่เก่ียวข้อง เป็นต้น 

 
ปัจจัยสู่ความส าเร็จ: การจัดการความรู้ในศตวรรษที่ 21 

เป็นภำระที่มีควำมท้ำทำยอย่ำงมำกส ำหรับผู้น ำองค์กร ในยุคที่เทคโนโลยีเติบโตอย่ำงรวดเร็วและมี
ข้อมูลที่มำกมำย องค์กรจึงต้องปรับตัวเพ่ือให้สำมำรถแข่งขันได้อย่ำงเหนือกว่ำ ดังนี้คือข้อควำมเพ่ิมเติมที่ควร
พิจำรณำ:กำรเปลี่ยนแปลงทำงวัฒนธรรม สร้ำงวัฒนธรรมที่ส่งเสริมกำรเรียนรู้  กำรแบ่งปันควำมรู้ กำรน ำ
เทคโนโลยีมำปรับใช้และกำรยอมรับเทคโนโลยีซึ่งเป็นสิ่งจ ำเป็นส ำหรับกำรใช้ประโยชน์จำกควำมรู้ภำยใน
องค์กร กำรใช้ระบบกำรจัดกำรควำมรู้ เครื่องมือสร้ำงสรรค์ และแพลตฟอร์มกำรวิเครำะห์ข้อมูลเพ่ือจัดเก็บ 
เก็บรักษำ และแจกจ่ำยข้อมูลได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ กำรพัฒนำทักษะ พนักงำนจ ำเป็นต้องพัฒนำทักษะที่
หลำกหลำย เพ่ือประสบควำมส ำเร็จในองค์กรแห่งควำมรู้  ผู้น ำจะต้องลงทุนในโปรแกรมฝึกอบรมเพ่ือ
เสริมสร้ำงกำรรู้ควำมสำมำรถในด้ำนดิจิทัล กำรคิดอย่ำงมีวิจำรณญำณ กำรแก้ปัญหำ และทักษะกำรสื่อสำร 
ทักษะด้ำนเทคโนโลยี ทักษะกำรเรียนรู้และกำรแก้ไขปัญหำ ทักษะในกำรสื่อสำรอย่ำงมีประสิทธิภำพทั้งภำยใน
และภำยนอกองค์กร เพ่ือสร้ำงควำมเข้ำใจและกำรท ำงำนร่วมกันที่ดี ทักษะกำรท ำงำนร่วมกับผู้อ่ืน กำรท ำงำน
ในทีมเป็นสิ่งส ำคัญ ทักษะด้ำนกำรควบคุมอำรมณ์ (Emotional Intelligence) และผู้น ำต้องมีทักษะกำร
บริหำรกำรเปลี่ยนแปลง 

 
ตารางท่ี 1 ตำรำงแสดง ปัจจัยควำมส ำเร็จของกำรจัดกำรควำมรู้และแนวทำงกิจกรรมในองค์กร 

ปัจจัยความส าเร็จ  
ของการจัดการความรู้ รายละเอียด แนวทางกิจกรรมในองค์กร 

วั ฒ น ธ ร ร ม แ ล ะ
พฤติกรรมของคน
ในองค์กร 

− กำรสร้ำงวัฒนธรรมที่สนับสนุน
กำรแบ่ งปันควำมรู้ และกำร
เรียนรู้ตลอดเวลำ 

− วัฒนธรรมภำยในแห่งควำมไว้
เนื้อเชื่อใจ ให้เกียรติกัน 

− เคำรพในสิทธิและควำมคิดของ
ผู้ร่วมงำนในทุกระดับ 

− สั งคมนักคิด เชิ งสร้ ำ งสรรค์ , 
Creativity 

− กำรประชุมหรือเวิร์กชอปที่ส่งเสริมกำร
เรียนรู้ 

− โอกำสกำรเข้ำร่วมอบรมทั้งแบบออนไลน์ , 
ในและนอกสถำนที ่

− มีเวที ได้แสดงควำมคิดเห็น แสดงผลงำนใน
องค์กร 

− สร้ำงกำรสื่อสำรที่เปิดเผย 
− ส่งเสริมกำรกล้ำรำยงำน เน้น จับถูกมำกกว่ำ

จับผิด 
− ส่งเสริมกำรท ำงำนร่วมกันของทีม กิจกรรม

กลุ่ม Project base, Cross Functional 
ผู้น ำ และกำรสร้ำง
กลยุทธ์ 

− ผู้น ำต้องมีควำมเชื่อในคุณค่ำของ
คนและควำมรู้ที่มีในองค์กร 

− สนับสนุนกำรเข้ำร่วมอบรม กำรเปิดโอกำส
ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในกำรแสวงหำควำมรู้  
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ปัจจัยความส าเร็จ  
ของการจัดการความรู้ รายละเอียด แนวทางกิจกรรมในองค์กร 

− เชื่อในคุณค่ำของคนและควำมรู้
ที่มีในองค์กร 

− ก ำ ห น ด  Mission, Vision 
ทิศทำงในกำรพัฒนำระบบกำร
จัดกำรควำมรู้และเอำจริงเอำจัง 

− ต้นแบบแห่งกำรเป็นผู้ริเริ่มใน
กำรแบ่งปัน แบบอย่ำงด้ำนกำร
เรียนรู้ 

− ควำมไว้เนื้อเชื่อใจ (Trust) และ
กำร ให้ เ กี ย รติ ซึ่ ง กั นและกัน
(Mutual respect) 

และกำรสร้ำงพ้ืนที่สนับสนุนกำรแลกเปลี่ยน
ควำมรู้ 

− กำรสื่อสำรที่โปร่งใส ชัดเจน 
− เปิดโอกำสให้กับพนักงำนในกำรแสดงควำม

คิดเห็นและแนวเสนอทำงกำรแก้ไข 
− กำรให้ก ำลังใจและรำงวัลต่อพนักงำนที่มี

พฤติกรรมที่สนับสนุนกำรแบ่งปันควำมรู้และ
กำรเรียนรู้ 

− ค้นหำและเชิดชูกระบวนกำรท ำงำนที่เป็น
เลิศจำกหน่วยงำนภำยใน 

Technology − เตรียมควำมพร้อมของอุปกรณ์ที่
ทันสมัยรวมทั้งด้ำนเทคโนโลยีที่
สนับสนุนกำรเรียนรู้ 

− เ ท ค โ น โ ล ยี ด้ ำ น ก ำ ร สื่ อ ส ำ ร 
ถ่ำยทอด กำรแบ่งปันควำมรู้ 

− มีกำรท ำเทคโนโลยีสำรสนเทศ เข้ำมำใช้ เพ่ิม
ประสิทธิภำพกำรสื่อสำรภำยในองค์กร เช่น 
แพลตฟอร์มสื่อสำรภำยในองค์กร อีเมล์ e-
Learning VDO Conference, โปรแกรมแชท 
เช่น Line 

− เผยแพร่ควำมรู้ ในองค์กรควรใช้ช่องทำง
สื่อสำรหลำกหลำย เช่น กำรประชุม, อีเมล, 
แพลตฟอร์มออนไลน์ (Microsoft Teams, 
Slack, Zoom, Trello, Asana, SharePoint, 
Jira) 

โครงสร้ำงพื้นฐำน − กำรวำงระบบกำรบริหำรจัดกำร 
กำรรวบรวมข้อมูล  และกำร
รำยงำนผลกำรด ำเนินกำร 

− มี ร ะบ บ ก ำ ร ป ร ะม ว ล ผ ล ข้ อ มู ล  ( Data 
Analytics) 

− กำรบริหำรจัดกำรด้ำนข้อมูล 
− กำรก ำหนดผู้รับผิดชอบในกำรด ำเนินงำน 

ติดตำม ประเมินผล 
กำรวัดผลและกำร
น ำไปใช้ 

− จัดท ำระบบกำรติดตำมและวัดผล
ขอ งก ำ ร จั ด ก ำ รคว ำ ม รู้ แ ล ะ
ประโยชน์จำกกำรน ำไปใช้ 

− มีกำรก ำหนด KPI ด้ำนกำรจัดกำรควำมรู้ ใน
แต่ละกระบวนกำร เช่น อัตรำผู้เข้ำเรียนผ่ำน
ระบบ E learning เป็นต้น 

− ประชุมทบทวนแผน ปรับเปลี่ยนหำกไม่
เป็นไปตำมเป้ำหมำย 

จำกกำรศึกษำวิเครำะห์ข้อมูลของผู้เขียนบทควำม พบว่ำปัจจัยสู่ควำมส ำเร็จในกำรจัดกำรควำมรู้ใน
ศตวรรษที่ 21 นั้นต้องมีองค์ประกอบหลำยด้ำน โดยเริ่มจำก ผู้น ำและกำรสร้ำงกลยุทธ์องค์กร ก ำหนดทิศทำง 
สร้ำงวัฒนธรรมแห่งกำรเรียนรู้ ใช้เทคโนโลยีที่สอดคล้องกับบริบทโครงสร้ำงพ้ืนฐำนขององค์กร อีกทั้งต้องมี



วารสารบณัฑิตศึกษาวชิาการ ปีที่ 1 ฉบบัที ่2 (เมษายน – มถิุนายน 2566) 
Academic Graduate Journal Vol. 1 No. 2 (April - June 2023) 

  

8 
 

กำรวัดผลและกำรน ำไปใช้ในทุกกระบวนกำร และสุดท้ำยหำกองค์กรมีกำรบรูณำกำรน ำหลักธรรมที่พระพุทธ
องค์ตรัสสอน จะท ำให้กำรไปสู่เป้ำมีประสิทธิภำพมำกที่สุด เช่น “สังคหวัตถ ุ4 ประกำร” 

 
สังคหวัตถุ 4: การบริหารจัดการความรู้ 
  สังคหวัตถุ 4 ประการ คืออะไร? 
  กำรน ำหลักธรรมสังคหวัตถุ 4 มำช่วยในกำรบริหำรจัดกำรควำมรู้ขององค์กรนั้น มีควำมส ำคัญอย่ำง
มำกในกำรช่วยให้บุคลำกรเกิดกำรร่วมงำน ช่วยเหลือ แบ่งปันทั้งด้ำนที่เป็นวัตถุสิ่งของ ด้ำนที่เป็นข้อมูลควำมรู้
ที่อยู่ในตัวพนักงำนและจะช่วยส่งเสริมให้เกิดควำมสัมพันธ์อันดีระหว่ำงบุคลำกรในองค์กรด้วยกันเองและ
ระหว่ำงองค์กรกับบุคลำกรมำกขึ้น ทุกคนในองค์กรรู้จักบทบำทหน้ำที่ของตนท ำให้กำรปฏิบัติงำนเป็นไปตำม
เป้ำหมำยที่วำงไว้ อีกทั้งเป็นกำรสร้ำงวัฒนธรรมแกร่งให้กับองค์กร อีกด้วย ล ำดับแรกต้องมำท ำควำมเข้ำใจ 
ควำมหมำย ของ “สังคหวัตถุ 4” ก่อน ซึ่งมีผู้ได้ให้ควำมหมำยไว้หลำกหลำย เช่น 

พระพรหมคุณาภรณ์ (ป.อ. ปยุตฺโต) ได้ให้ควำมหมำยของสังคหวัตถุ 4 ว่ำ เป็นเครื่องยึดเหนี่ยวน้ ำใจ
คนและประสำนหมู่ชนไว้ในสำมัคคี ประกอบด้วย 
1. ทำน ให้ปัน คือ เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ เสียสละ แบ่งปันช่วยเหลือสงเครำะห์ด้วยปัจจัยสี่ทุนหรือ

ทรัพย์สินสิ่งของ ตลอดจนให้ควำมรู้ ควำมเข้ำใจ และศิลปวิทยำ 
2. ปิยวำจำ พูดอย่ำงรักกัน คือ กล่ำวค ำสุภำพ ไพเรำะ น่ำฟัง ชี้แจง แนะน ำสิ่งที่เป็นประโยชน์ มี

เหตุผลเป็นหลักฐำน ชักจูงในทำงที่ดีงำม หรือแสดงควำมเห็นอกเห็นใจ ให้ก ำลังใจ รู้จักพูดให้เกิด
ควำมเข้ำใจดี สมำนสำมัคคี เกิดไมตรีท ำให้รักใคร่นับถือ และช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 

3. อัตถจริยำ ท ำประโยชน์แก่ คือ ช่วยเหลือด้วยแรงกำย และขวนขวำยช่วยเหลือกิจกำรต่ำง ๆ 
บ ำเพ็ญประโยชน์รวมทั้งช่วยแก้ไขปัญหำ และช่วยปรับปรุงส่งเสริมในด้ำนจริยธรรม 

4. สมำนัตตตำ เอำตัวเข้ำสมำน คือ ท ำตัวให้เข้ำกับเขำได้ วำงตนเสมอต้นเสมอปลำยให้ ควำมเสมอ
ภำค ปฏิบัติสม่ ำเสมอกันต่อคนทั้งหลำย ไม่เอำเปรียบและเสมอในสุขทุกข์ คือ ร่วมสุข ร่วมทุกข์ 
ร่วมรับรู้ ร่วมแก้ไขปัญหำเพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขร่วมกัน 

พระวีรวัฒน์ ได้กล่ำวถึงหลักธรรมสังคหวัตถุไว้ว่ำประกอบด้วย 4 ประกำรได้แก ่
1. ทำน หมำยถึง กำรให้ กำรเฉลี่ยเผื่อแผ่แก่กันและกัน ซึ่งเป็นข้อส ำคัญเพรำะว่ำทุกๆ คนนั้นย่อม

ต้องกำรควำมช่วยเหลือจำกกันอยู่ในด้ำนต่ำงๆ ในด้ำนวัตถุทรัพย์สินเงินทอง เครื่องอุปโภคต่ำงๆ
ในด้ำนก ำลังกำย ช่วยกระท ำกิจกำรของกันและกันทำงกำย ในด้ำนวำจำ พูดจำช่วยเหลือกันใน
เรื่องที่ควรพูด ในด้ำนสติปัญญำ ช่วยให้ควำมรู้ให้กำรแนะน ำในข้อที่ควรจะแนะน ำต่ำงๆ กำรให้
กำรเฉลี่ยเผื่อแผ่ทุกคนทั้งผู้ใหญ่ทั้งผู้น้อยต่ำงก็ควรจะมีทำน คือ ให้กำรช่วยเหลือกัน ผู้ใหญ่ให้กำร
ช่วยเหลือผู้น้อย ผู้น้อยก็ให้กำรช่วยเหลือผู้ใหญ่ ด้วยจิตใจมุ่งที่จะช่วยให้บรรลุถึงประโยชน์ที่
ต้องกำร หรือเพ่ือที่จะให้พ้นจำกอุปสรรคขัดข้องทั้งหลำย 

2. ปิยวำจำ หมำยถึง กำรเจรจำถ้อยค ำ ซึ่งเป็นที่รักเป็นที่จับใจแก่กันและกันอันเป็นถ้อยค ำ สุภำพ 
เพรำะวำจำที่พูดออกไปนั้น ถ้ำเป็นวำจำที่ไม่สุภำพไม่เป็นที่รักที่พอใจ ก็เป็นวำจำที่อำจเสียดแทง
น้ ำใจของผู้อ่ืน ท ำให้ผู้อ่ืนเกิดควำมเสียใจ เจ็บใจ ไม่สบำยใจ เพรำะฉะนั้น จึงสมควรที่ทุกคนต้อง
มีสติควบคุมใจ ควบคุมกำรพูดของเรำให้ไพเรำะก็คือสตินั้นเอง ดังนั้นกำรพูดหรือกำรแสดงออก
ทุกครั้งต้องมีสติอยู่เสมอ 

3. อัตถจริยำ หมำยถึง กำรประพฤติประโยชน์ให้แก่กันและกัน คือ กำรท ำสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อ
สถำบัน เช่น โรงพยำบำล มหำวิทยำลัย สังคมท่ีตนอำศัยอยู่ตลอดถึงประเทศชำติ สิ่งใดที่เป็นโทษ
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ก็ควรละเว้นไม่กระท ำ กำรประพฤติตนให้เป็นประโยชน์สำมำรถปฏิบัติได้ทั้งกำย วำจำใจ ในทุก
เวลำ และทุกโอกำส 

4. สมำนัตตตำ หมำยถึง ควำมเป็นผู้วำงตนสม่ ำเสมอ หรือเสมอต้นเสมอปลำย หมำยถึง กำรรักษำ
ระเบียบวินัยอันใดที่ทุกคนพึงปฏิบัติทั้งผู้ใหญ่ทั้งผู้น้อยตำมหน้ำที่ ที่บัญญัติเอำไว้เป็นระเบียบของ
สถำนที่ ของหน่วยงำน เช่น กฎระเบียบของสถำบันกำรศึกษำ กฎระเบียบของสถำนที่รำชกำร
ต่ำงๆ เป็นต้น ตลอดถึงกฎหมำยบ้ำนเมือง ในทำงพระพุทธศำสนำก็คือ พระวินัยบัญญัติสำ หรับ
พระภิกษุทัง้หลำยนั้นเอง 

มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ได้ให้ควำมหมำยไว้ว่ำ สังคหวัตถ ุมี 4 ประกำร ดังนี้ 
1. ทำน คือ กำรรู้จักให้ รู้จักเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ช่วยเหลือด้วยกำรแบ่งปันสิ่งของให้แก่ผู้อ่ืนที่ควรให้  

ตลอดจนให้ปัญญำ และศิลปวิทยำรวมไปถึงกำรให้อภัยแก่ผู้อ่ืน ท ำให้สังคมอยู่กันอย่ำงมีควำมสุข 
เพรำะกำรช่วยเหลือซึ่งกันละกัน 

2. ปิยวำจำ คือ กำรพูดจำน่ำรัก ปรำศรัยด้วยถ้อยค ำสุภำพอ่อนหวำน ไพเรำะ เป็นที่รัก พูดด้วย
ถ้อยค ำที่น่ำฟัง ชี้แจ้งในสิ่งที่เป็นประโยชน์ ให้ก ำลังใจ ท ำให้เกิดควำมพอใจแก่ผู้ได้ยินได้ฟัง 
ก่อให้เกิดมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

3. อัตถจริยำ คือ กำรบ ำเพ็ญให้เป็นประโยชน์แก่ผู้เกี่ยวข้องหรือผู้ อ่ืน เป็นกำรปฏิบัติสิ่งที่เป็น
ประโยชน์ซึ่งกันและกัน มีน้ ำใจช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยไม่หวังผลตอบแทน ด้วยก ำลังควำมคิด ก ำลัง
กำย และก ำลังทรัพย์ กำรท ำ ตนให้เป็นประโยชน์เท่ำที่จะท ำได้ เช่น ส่งเสริมจริยธรรม ส่งเสริมให้
ผู้อื่นได้รับสิ่งที่ดี กำรช่วยเหลือผู้อื่นจะท ำให้หมู่คณะ และสังคม และประเทศชำติมีควำมก้ำวหน้ำ 
ได้รับควำมส ำเร็จในสิ่งต่ำงๆ เป็นอย่ำงด ี

4. สมำนัตตตำ คือ กำรปฏิบัติตนเสมอต้นเสมอปลำย กำรท ำตัวให้เข้ำกันได้ เป็นเพ่ือนร่วมทุกข์ร่วม
สุขกัน ไม่เอำเปรียบ ร่วมเผชิญ และแก้ปัญหำเพ่ือประโยชน์สุขร่วมกัน ไม่ถือเรำถือเขำ รู้จักผูก
มิตรกับผู้อ่ืน เช่น ในยำมที่ตนตกทุกข์ได้ยำกก็ไม่ทอดทิ้งยังช่วยเหลือ ย่อมเกิดควำมสุข และควำม
สำมัคคีในหมู่คณะ 

สังคหวัตถุ 4: การน าไปใช้ส่งเสริม องค์กรแห่งความรู้ 
จำกกำรให้ควำมหมำยของสังคหวัตถุ 4 ประกำร ข้ำงต้น เห็นได้ว่ำหลักธรรมทั้ง 4 ข้อ ล้วนมีใจควำม

ส ำคัญที่บ่งชี้ถึงหลักธรรมที่จะน ำไปสู่ควำมสำมัคคี เกื้อหนุนให้ควำมร่วมแรงร่วมใจ เอ้ืออำทรต่อกัน ช่วยเหลือ
ผู้อื่นน ำมำซึ่งควำมสุขในองค์กร สังคมและประเทศชำติ หำกน ำปัจจัยเหล่ำนี้ไปบริหำรกำรจัดกำรควำมรู้ที่ดีจะ
สำมำรถเก็บเกี่ยวประโยชน์จำกทุนทำงด้ำนควำมรู้  (Knowledge Asset) ที่เกิดจำกปัญญำของบุคคลำกรทุก
ระดับภำยในองค์กรอย่ำงไม่รู้จักหมด เพรำะเม่ือหน่วยงำนได้เริ่มต้นด ำเนินกำรเรื่องกำรจัดกำรควำมรู้ จะพบว่ำ
ควำมรู้ที่ตัวเรำ (One person) คิดว่ำเรำมีอยู่เยอะนั้น จริงๆ แล้วยังน้อยมำกเมื่อเปรียบเทียบกับที่มีอยู่ภำยใน
องค์กรของเรำเอง และจะยิ่งรู้สึกประทับใจเมื่อค้นพบว่ำมีควำมรู้บำงอย่ำงมำจำกที่ๆเรำคำดคิดไม่ถึง  ท ำให้
คนเรำลดละอัตตำและกิเลศที่คิดว่ำตนรู้แต่ผู้เดียวในจักรวำลและหวงควำมรู้นั้นไว้กับตัว โดยหำรู้ไม่ว่ำสิ่งที่ตนรู้
นั้นไม่มีคุณค่ำใดเลยหำกไม่มีผู้น ำไปใช้ ควำมรู้ทั้งหลำยทั้งปวงเกิดจำกกำรสอน เพรำะ “ยิ่งให้ยิ่งรู้” ซึ่งไม่
เหมือนทรัพย์สินอื่นที่ยิ่งให้ยิ่งหมด 

ผู้เขียนได้ท ำกำรวิเครำะห์ในกำรน ำหลักสังคหวัตถุ 4 ประกำร มำประยุกต์ใช้ในกำรเปลี่ยนแปลง
องค์กร สู่ “องค์กรแห่งควำมรู้” ในรูปแบบของกำรปฏิบัติเชิงรูปธรรมตำมระดับของบุคลำกร ตั้งแต่ระดับผู้น ำ
หรือผู้บริหำรทั้งระดับสูง ผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง และผู้ปฏิบัติงำน ได้ตำมตำรำง ดังนี้ โดยที่ ระดับ 5 หมำยถึง 
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ต้องปฏิบัติมำกที่สุด ระดับ 4 หมำยถึง ต้องปฏิบัติมำก ระดับ 3 หมำยถึง ต้องปฏิบัติปำนกลำง ระดับ 2 
หมำยถึง ต้องปฏิบัติน้อย ระดับ 1 หมำยถึง ต้องปฏิบัติน้อยที่สุด ดังตำรำง 

 
ตารางท่ี 2 ตำรำงแสดง ระดับกำรน ำแนวทำงสังคหวัตถุ 4 ประกำร มำปฏิบัติของผู้น ำ และผู้ปฏิบัติงำน 

สังคหวัตถุ 4 
ผู้น า 

(ระดับ*) 
ผู้ปฏิบัติงาน
(ระดับ*) 

แนวทางการปฏิบัติ 

ทาน 5 4 − กำรให้ด้ำนปัจจัย 4 คือ สิ่งที่จ ำเป็นต่อกำรด ำรงชีวิตของมนุษย์ 
ได้แก่ อำหำร ยำ เครื่องนุ่งห่ม และท่ีอยู่อำศัย 

− ทุนหรือทรัพย์สินสิ่งของ แก่พนักงำน เพ่ือนพนักงำน ทั้งในยำม
ปกต ิหรือเมื่อเกิดควำมเดือดร้อน 

− ให้ควำมรู้ควำมเข้ำใจและให้ค ำแนะน ำ สอนงำน 
− กำรให้อภัย 

ปิยวาจา 5 5 − วำจำที่สุภำพ 
− พูดอย่ำงมีสติ 
− สื่อสำรตรงไปตรงมำ ไม่พูดส่อเสียด โกหกหลอกลวง 
− พูด ถ่ำยทอดแบ่งปันควำมรู้ สิ่งที่เป็นประโยชน์แก่ผู้ที่ร่วมงำน 
− รู้จักกล่ำวขอโทษ รู้จักกล่ำวขอบคุณ 

อัตถจริยา 5 4 − กำรประพฤติประโยชน์ให้แก่กันและกัน 
− กำรสอน อมรม แบ่งปันควำมรู้ต่อเพ่ือน พนักงำนในองค์กร 
− กำรออกแบบ คิดวิเครำะห์สิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

สังคมและน ำมำสู่กำรถ่ำยทอด 
สมานัตตตา 5 4 − วำงตนสม่ ำเสมอ หรือเสมอต้นเสมอปลำย 

− ปฏิบัติตำมกฎระเบียบขององค์กร 
− ยึดมั่นในค ำสั่งของผู้น ำและน ำสู่กำรปฏิบัติ 
− สนับสนุนควำมเสมอภำคและกำรเคำรพต่อควำมแตกต่ำง 
− มุ่งควำมส ำเร็จในงำนที่ได้รับมอบหมำย 
− มีระเบียบวินัยในกำรท ำงำน สร้ำงควำมรู้ เผยแพร่   

หมำยเหตุเพิ่มเติม จำกตำมรำงข้ำงต้น: ผู้น ำ (ระดับ*) หมำยถึง ผู้น ำหรือผู้บริหำรทั้งระดับสูง ผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลง ต้องน ำสังคหวัตถุ 4 สู่กำรปฏิบัติ อยู่ในระดับใด จำก 1-5 และ ผู้ปฏิบัติงำน (ระดับ*) หมำยถึง 
ผู้ปฏิบัติงำน ต้องน ำสังคหวัตถุ 4 สู่กำรปฏิบัติ อยู่ในระดับใด จำก 1-5 

จำกกำรวิเครำะห์ของผู้เขียนตำมตำรำงข้ำงต้น ตำมหลักสังคหวัตถุ 4 ประกำร ผู้เขียนเห็นว่ำระดับ
ผู้น ำหรือ ผู้บริหำรทั้งระดับสูง ผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ต้องมีกำรปฏิบัติตำมหลักสังคหวัตถุ 4 
ประกำรอยู่ในระดับสูงสุด คือ 5 ในทุกหัวข้อ ส่วนผู้ปฏิบัติงำน ควรมีหัวข้อ ปิยวำจำ อยู่ในระดับสูงสุด คือ 5 
เนื่องจำกธรรมะข้อนี้เป็นข้อที่ทุกกลุ่มคนต้องมีและควรมีในระดับสูงจึงจะท ำให้เกิดควำมสุข สงบ ควำมรุ่งเรือง
ทั้งเรื่องส่วนตัว เรื่องงำน ตลอดจนระดับประเทศ ส่วนในข้อ ทำน อัตถจริยำ สมำนัตตตำ มำกน้อยแตกต่ำงกัน
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ไปตำมบทบำทหน้ำที่ ที่ได้รับผิดชอบ แต่ในด้ำนกำรส่งเสริมให้องค์กรไปสู่ องค์กรแห่งควำมรู้ ผู้ปฏิบัติงำนต้อง
มีอยู่อย่ำงน้อยในระดับ 4 จึงจะน ำพำองค์กรสู่เป้ำหมำยได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ ประสิทธิผล 

สังคหวัตถุ 4: กับ SECI Model 
จำกกำรวิเครำะห์ของผู้เขียน ตำมหลักสังคหวัตถุ 4 ประกำร “ทาน” คือกำรให้ หำกบุคลำกรใน

องค์กรทุกระดับ 5 สำมำรถปฏิบัติได้ จะเกิดกำรสร้ำงและถ่ำยทอดควำมรู้ในองค์กรได้ดี  Tacit Knowledge 
จะถูกถ่ำยทอดออกมำเป็น Explicit Knowledge ได้จำกกำรให้ “ปิยวาจา” หำกผู้น ำ ผู้ปฏิบัตกำรทุกระดับมี
กำรพูดจำที่ดี พูดอย่ำงมีสติยิ่งเพ่ิมประสิทธิภำพกำรส่งต่อควำมรู้ที่สูง และเพ่ือยกระดับควำมรู้ให้สูงขึ้นอย่ำง
ต่อเนื่องเป็นวัฎจักร ตำมหลัก SECI Model โดยเริ่มจำกกระบวนกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Socialization) กำร
ถ่ำยทอดน ำเสนอควำมรู้เป็นไปได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ โดยเฉพำะผู้น ำ หำกมีกำรพูดสื่อสำรที่ดีย่อมท ำให้ผู้
ปฏิบัติเกิดควำมเข้ำใจ เชื่อมั่น พร้อมจะปฏิบัติตำม สร้ำงวัฒนธรรมด้ำนกำรสื่อสำรและกำรถ่ำยทอดควำมรู้ได้
เป็นอย่ำงดี ด้ำนกำรสกัดควำมรู้ออกจำกตัวคน (Externalization) ถ้ำบุคคลใดมี “ทาน” ระดับ 5 ย่อม
ต้องกำรแบ่งปันควำมรู้โดยกำรน ำเสนอในเวทีวิชำกำร หรือบทควำมตีพิมพ์ เผยแพร่ให้ผู้อ่ืนได้เรียนรู้ เป็นต้น 
ด้ำนกำรควบรวมควำมรู้ (Combination) ผู้นั้นต้องมี “อัตถจริยา” ระดับ 5 และ “สมานัตตตา” ระดับ 4-5 
จึงจะมุ่งมั่น คิดวิเครำะห์สิ่งใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรและประเทศชำติ อีกทั้งต่อโลกได้ ด้ำนกำรผนึกฝัง
ควำมรู้  (Internalization) เมื่อมีกำรส่งต่อควำมรู้ชัดแจ้ง (Explicit knowledge) สู่ควำมรู้ฝังลึก (Tacit 
knowledge) แล้วมีกำรน ำไปใช้ในระดับบุคคล ครอบคลุมกำรเรียนรู้และลงมือท ำ ซึ่งควำมรู้ชัดแจ้งถูก
เปลี่ยนเป็นควำมรู้ฝังลึกในระดับบุคคลแล้วกลำยเป็นทรัพย์สินขององค์กร บุคคลนั้นต้องมี “สมานัตตตา” 
ระดับสูง 4-5 อย่ำงแน่นอน 

กำรบริหำรกำรเปลี่ยนแปลง: กำรน ำกำรเปลี่ยนแปลงองค์กรมีควำมจ ำเป็นต้องมีผู้น ำที่มีวิสัยทัศน์และ
ยึดมั่น และมีกลยุทธ์กำรบริหำรกำรเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภำพ ผู้น ำจะต้องสื่อสำรวิสัยทัศน์เพ่ือกำร
กลำยเป็น "องค์กรแห่งควำมรู้" อย่ำงชัดเจน และแก้ไขควำมขัดแย้งต่อกำรเปลี่ยนแปลง และให้กำรสนับสนุน
แก่พนักงำนตลอดกระบวนกำรเปลี่ยนแปลง ซึ่งในกำรท ำงำนต้องเผชิญปัญหำมำกมำย ภำระที่เพ่ิมขึ้นและ
ปัญหำสังคมที่ซับซ้อนและยำกต่อกำรแก้ไขกำรด ำเนินชีวิตในแต่ละวันเป็นไปด้วยควำมยำกล ำบำกจนส่งผลท ำ
ให้เกิดควำมเครียดซึ่งควำมเครียดเป็นสภำวะทำงจิตใจสำมำรถเกิดได้กับทุกคนทุกเพศทุกวัยและทุกกลุ่มอำชีพ
โดยเฉพำะในสถำนกำรณ์ปัจจุบันที่มีควำมก้ำวหน้ำทำงเทคโนโลยีมีกำรเปลี่ยนแปลงทำงด้ำนสังคมและ
เศรษฐกิจกำรบริโภคข้อมูลจำกสื่อสำรโดยปรำศจำกกำรหยุดพักชีวิตในสังคมที่ต้องเร่งรีบและมีกำรแข่งขันกัน
อย่ำงรุนแรง ซึ่งส่งผลให้เกิดควำมเหนื่อยล้ำ ควำมที่ต้องประสบภำวะทำงจิตเชิงลบคือ ผิดหวัง พ่ำยแพ้ 
โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งคนในวัยท ำงำน ซึ่งต้องประสบกับสิ่งที่ไม่ถูกต้องในที่ท ำงำน ซึ่งไม่เป็นไปตำมคำดหวัง เป็น
ต้นท ำให้เกิดปัญหำและอุปสรรคในกำรด ำรงชีวิตมำกขึ้น ประกอบกับกำรขำดกิจกรรมนันทนำกำรต่ำง ๆ ท ำให้
ชีวิตขำดควำมสมดุลและเกิดควำมเครียด (Stress) ขึ้นสำเหตุของกำรเกิดควำมเครียดในที่ท ำงำนที่พบเห็นได้
มำกประกอบด้วยปัจจัยต่ำง ๆ ดังนี้  ปริมำณงำนที่มำก (Workload) สภำพแวดล้อมในสถำนที่ท ำงำน 
(Condition of Working Place) บุคคลที่ไม่สำมำรถควบคุมตนเองไม่ให้ถูกรบกวนจำกสภำพแวดล้อมที่เกิดขึ้น 
อันได้แก่อุณหภูมิที่เปลี่ยนแปลง เสียงที่ดังเกินไป แสงสว่ำงที่ไม่เหมำะสม หรือแม้แต่ปัญหำกำรสื่อสำรในกำร
ส่งต่องำนที่ท ำระหว่ำงบุคคลหำกปล่อยให้เกิดปัญหำดังกล่ำวเป็นระยะเวลำนำนจะส่งผลให้บุคคลนั้นเกิด
ควำมเครียด เกิดควำมขัดแย้งในบทบำทและหน้ำที่ (Confliction of Role and Duties) กำรพัฒนำทำงอำชีพ 
(Occupation) สำเหตุหลักของควำมเครียดในกำรท ำงำนที่เกี่ยวข้องกับกำรวำงแผนและกำรพัฒนำทำงอำชีพ 
เช่น ควำมก้ำวหน้ำ กำรสับเปลี่ยนโยกย้ำย กำรมีโอกำสในกำรพัฒนำตนเอง และควำมมั่งคงในอำชีพ เช่นกำร
ได้รับกำรสนับสนุนให้เกิดควำมก้ำวหน้ำในต ำแหน่งหรือกำรไม่ได้รับกำรสนับสนุนให้เกิดควำมกำรก้ำวหน้ำใน
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ต ำแหน่งสำมำรถท ำให้พนักงำนเครียดได้ปัจจุบันกระแสควำมเปลี่ยนแปลงองค์กร และกำรลดขนำดขององค์กร
กระทบกระเทือนต่ออำชีพ เมื่องำน หน่วยงำน และทีมงำนมีกำรเปลี่ยนแปลง พนักงำนส่วนใหญ่รับผลกระทบ 
ท ำให้เกิดปัญหำในกำรปรับตัวให้เข้ำกับกำรเปลี่ยนแปลง โดนกำรพัฒนำตนเองให้พนักงำนเครียดมำกขึ้น 
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล (Personal Relationship) บุคคลที่มีควำมสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงำน ลูกน้อง 
และผู้บังคับบัญชำ เป็นองค์กรปรำรถนำเพรำะสำมำรถช่วยเหลือผู้อ่ืนและองค์กรให้บรรลุเป้ำหมำยได้หำก
สัมพันธ์ภำพระหว่ำงบุคคลไม่ดีท ำให้ขำดควำมไว้วำงใจระหว่ำงบุคคลและท ำให้ไม่มีกำรมอบหมำยงำนเกิดขึ้น  
บุคคลจะเกิดควำมเครียดทำงใจ และรู้สึกว่ำถูกคุกคำมเกี่ยวกับงำนและควำมสุขของตนเอง พฤติกรรมก้ำวร้ำว 
(Aggressive Behavior) รูปแบบกำรต่อต้ำนที่เกิดขึ้นในสถำนที่ท ำงำนลักษณะที่รุนแรงก่อให้เกิดควำมเครียด
ได ้เช่น ประท้วงหยุดงำนและท ำลำยของใช้ส ำนักงำน ควำมขัดแย้งระหว่ำงบทบำทอ่ืน ๆ 

 
สรุป 

 

ภาพที่ 1 องค์ควำมรู้ 
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กำรน ำ “สังคหวัตถุ 4 ประการ มาใช้กับการบริหารจัดการความรู้ในศตวรรษที่ 21” มีควำมจ ำเป็น
อย่ำงยิ่งในยุคที่สภำพแวดล้อมธุรกิจ มีกำรเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่ำงรวดเร็ว ที่เรียกได้ว่ำเป็นยุคที่เรียกได้ว่ำ
เป็นยุค “VUCA World” ทั้งกำรเปลี่ยนแปลงทำงด้ำนเทคโนโลยี กำรแข่งขันที่รุนแรงทั้งในระดับในประเทศ
และระดับนำนำชำติ และเพ่ือควำมอยู่รอดขององค์กร กำรมุ่งมั่นในกำรเป็น “องค์กรแห่งควำมรู้” องค์กร
จะต้องปรับตัวให้เข้ำกับกำรเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว สำมำรถเป็นผู้น ำในสำขำของตนเองได้อย่ำงยั่งยืน กำรมุ่ง
ไปสู่องค์กรแห่งควำมรู้ ต้องมีปัจจัยหลำยด้ำน ไม่ว่ำจะเป็นด้ำนกำรสร้ำงวัฒนธรรมและพฤติกรรมของคนใน
องค์กร กำรน ำหลักธรรม “สังคหวัตถุ 4” มำปรับใช้ เหมือนเป็นเสำหลักในจิตใจของคนในองค์กร ให้ยึดหมั่น
ในกำรให้ม ีทาน ปิยวาจา อัตถจริยา สมานัตตตา โดยน ำมำประยุกต์ให้เข้ำกับบริบทขององค์กร ซึ่งต้องอำศัย
วิสัยทัศน์ของ กลยุทธ์ผู้น ำ ที่จะบริหำรจัดกำรองค์กรให้ไปสู่ “องค์กรแห่งควำมรู้” 

กำรเป็น “องค์กรแห่งควำมรู้” น ำมำซึ่งควำมอยู่รอด แข่งขันได้ทั้งในระดับประเทศและระดับ
นำนำชำติ เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงและยั่งยืน องค์กรต้องมีกำรบริหำรจัดกำรหลำยด้ำนและกำรเป็น 
“องค์กรแห่งควำมรู้ ในศตวรรษท่ี 21” ก็เป็นอีกหนึ่งด้ำนที่ส ำคัญยิ่งโดยมีปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ ได้แก่ ทิศทำง
ในกำรจัดกำรควำมรู้ต้องมีควำมชัดเจนว่ำองค์กรต้องกำรน ำกำรจัดกำรควำมรู้มำใช้เพ่ือประโยชน์ด้ำนใด  เช่น 
ช่วยลดขั้นตอน สนับสนุนกลยุทธ์ขององค์กร เป็นต้น ปัจจัยด้ำนผู้น ำกำรสร้ำงวัฒนธรรมที่ยืดหยุ่นในกำรจัดกำร
ควำมรู้ มีกำรมอบหมำยงำนที่ชัดเจน กำรบริหำรจ้ดกำรควำมรู้ที่เป็นระบบ รวมทั้งบุคคลภำยในองค์กรมี
ทัศนคติเชิงบวกกับกำรสร้ำงกำรใช้ กำรแบ่งปันควำมรู้ มีหลักสังคหวัตถ ุ4 ประกำร และท่ีส ำคัญยิ่งในศตวรรษ
ที่ 21 คือ ควำมพร้อมทำงด้ำนเทคโนโลยีสำรสนเทศ มีกำรใช้โครงสร้ำงพ้ืนฐำนด้ำนเทคโนโลยี เช่น ระบบ
คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต อินทรำเน็ต แพลตฟอร์มต่ำงๆ ที่ช่วยกำรสื่อสำร ปัจจัยดังกล่ำวข้ำงต้น นับเป็น 
“Key success factor กำรปรับเปลี่ยนองค์กรเพ่ือเป็นองค์กรแห่งควำมรู้ ในศตวรรษท่ี 21” 

ข้อเสนอแนะ กำรปรับเปลี่ยนองค์กรเพ่ือไปสู่  “องค์กรแห่งควำมรู้” ต้องเริ่มจำกผู้น ำที่มีวิสัยทัศน์ 
ควำมมุ่งมั่น กำรส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งกำรเรียนรู้ กำรน ำนวัตกรรม เทคโนโลยีสำรสนเทศและทรัพยำกร มี
กำรบูรณำกำรหลักธรรมต่ำงๆ ในบทควำมนี้มองว่ำหลักสังคหวัตถุ 4 ประกำรเป็นธรรมะส ำคัญในกำรมุ่งสู่
องค์กรแห่งควำมรู้ รวมทั้งกำรจัดกำรทุนมนุษย์อย่ำงชำญฉลำด แม้ว่ำกำรเดินทำงนี้จะเป็นเรื่องยำก แต่หำกท ำ
แล้วประสบผลส ำเร็จย่อมก่อเกิดกำรเพ่ิมควำมเป็นแข็งแกร่งในกำรแข่งขัน  ควำมอยู่รอดขององค์กร ควำม
มั่นคงของพนักงำน และควำมยั่งยืนขององค์กร ซึ่งนับเป็นผลลัพธ์ที่คุ้มค่ำอย่ำงแท้จริง จึงเป็นเรื่องที่ท้ำทำย
อย่ำงมำกส ำหรับผู้น ำองค์กรในศตวรรษที่ 21 
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บทคัดย่อ 
 บทความนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับการด าเนินการนโยบายด้านสวัสดิการสังคมเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตของผู้สูงอายุในกรุงเทพมหานคร เนื่องจากยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีได้ก าหนดไว้ว่า พัฒนาคนในทุกมิติและใน
ทุกช่วงวัย ตั้งแต่ช่วงการตั้งครรภ์ วัยเรียน วัยรุ่น/นักศึกษา วัยแรงงาน และวัยผู้สูงอายุ ให้เป็นคนเก่ง คนดี มี
คุณภาพ และมีคุณธรรม สนับสนุนการรวมตัวและดึงพลังของภาคส่วนต่างๆ โดยเฉพาะการเชื่อมพลังของคน
สามวัย คือเยาวชนคนรุ่นใหม่คนวัยท างานและผู้สูงอายุ ให้มาเป็นก าลังของการพัฒนาเพ่ือส่วนรวม  และใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 13 ได้ก าหนดหมุดหมายเกี่ยวกับผู้สูงอายุคือ การผลักดันให้
ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางบริการเพ่ือส่งเสริมสุขภาพระดับโลก  แก้ปัญหาของกล่ผมเปราะบางในเมือง 
ยกระดับความคุ้มครองทางสังคมเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุ พัฒนาผ้ผสูงอายุให้เป็นพลเมืองมีคุณค่า
ของสังคม พัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการด าเนินชีวิตของผู้สูงอายุ ส าหรับกรุงเทพมหานครได้
ก าหนดแผนในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุคือ การเตรียมความพร้อมของประชากรก่อนวัยสูงอายุ 
ยกระดับคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุทุกมิติอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม ปฏิรูปและบูรณาการระบบบริหารเพ่ือรองรับ
สังคมสูงวัยอย่างมีคุณภาพ เพ่ิมศักยภาพการวิจัย การพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมรองรับสังคมสูงวัย  
ค าส าคัญ: นโยบายด้านสวัสดิการสังคม, เสริมสร้างคุณภาพชีวิต, ผู้สูงอายุ 
 
Abstract 

This article is a study on of the implementation of social welfare policies to enhance 
the quality of life of the elderly in Bangkok. Because the 20-year national strategy has stated 
that Develop people in every dimension and at every age. From pregnancy, school age, 
teenagers/students, working age and the elderly. To be smart, good people, have quality and 
morality, support integration and draw on the power of various sectors. Especially connecting 
the power of people of three ages. namely youth, the new generation, working age people 
and the elderly. Let's be a force for development for the whole community. And in the 13th 
National Economic and Social Development Plan, goals regarding the elderly have been set 
out: Pushing Thailand to be a service center for promoting global health. Solving the problem 
of fragile hair in the city Raise the level of social protection to improve the quality of life of 
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the elderly. Develop the elderly to be valuable citizens of society. Develop an environment 
that is conducive to the lives of the elderly. For Bangkok, a plan to enhance the quality of life 
of the elderly has been set out. Preparing the population for the aging population Raise the 
quality of life of the elderly in every dimension thoroughly and fairly. Reform and integrate 
the administrative system to support an aging society with quality. Increase research potential 
Developing technology and innovation to support an aging society. 
Keyword: Social Welfare Policies, Enhance the Quality of Life, Elderly 
 
บทน า 
  ตั้งแต่ปี 2548 ประเทศไทยได้กลายเป็นสังคมสูงอายุแล้ว ในปี 2565 ประเทศไทยเข้าสู่ “สังคมสูงอายุ
อย่างสมบูรณ์” (complete aged society) แล้ว โดยมีประชากรอายุมากกว่า 60 ปี กว่า 12.9 ล้านคน หรือ 
20% จากประชากรทั้งหมด (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, 2565) และมีการคาด
ประมาณว่าในอีกไม่เกิน 15 ปีข้างหน้า ประเทศไทยจะกลายเป็น “สังคมสูงอายุระดับสุดยอด” (super aged 
society) เมื่อสัดส่วนของประชากรที่มีอายุมากกว่า 60 ปีสูงถึง 28% ของประชากรทั้งหมด (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2562) ประเทศไทยมีการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุมา
ตั้งแต่ปี 2525 โดยเริ่มต้นจากแผนผู้สูงอายุแห่งชาติ ฉบับที่ 1 (พ.ศ.2525 -2544) จากนั้นมีการจัดท า
แผนพัฒนาผู้สูงอายุแห่งชาติ ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2545-2564) ซึ่งเป็นแผนยุทธศาสตร์ระดับชาติที่ก าหนดทิศ
ทางการพัฒนาและด าเนินงานผู้สูงอายุในภาพรวม (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย, 2560) ณ 
ขณะนี้ประเทศไทยใช้แผนปฏิบัติการด้านผู้สูงอายุ ระยะที่ 2 (พ.ศ.2545-2565) ฉบับปรับปรุง ครั้งที่ 2 พ.ศ. 
2563 นอกเหนือจากนโยบายข้างต้น ประเทศไทยยังมีนโยบายส าคัญที่เกี่ยวข้องกับผู้สูงอายุ ได้แก่ แผน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนปฏิรูปประเทศ และแผนพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 ซึ่งให้
ความส าคัญกับการพัฒนาและส่งเสริมผู้สูงอายุให้สามารถพัฒนาศักยภาพผู้สูงอายุ พัฒนาเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมที่อ านวยความสะดวกแก่ผู้สูงอายุ และสนับสนุนให้ผู้สูงอายุเป็นก าลังในการพัฒนาประเทศ เป็นต้น 
 ส าหรับกรุงเทพมหานคร เป็นสังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์แล้ว และจากการศึกษาของกรมการปกครอง 
ข้อมูลเดือนกันยายน ปี 2566 เผยว่า ประเทศไทยมีประชากรที่มีอายุเกิน 60 ปี มีจ านวน 13 ,043,792 คน 
หรือคิดเป็น 19.74% จากประชากรทั้งหมด 66,061,517 คน มีจ านวนผู้สูงเพศชายรวม 5.7 ล้านคน และเพศ
หญิงรวม 7.2 ล้านคน ซึ่งมีเปอร์เซ็นต์มากกว่าร้อยละ 10 ขึ้นไป ท าให้ประเทศไทย ได้ก้าวเข้าสู่สังคมผู้ สูงอายุ
โดยสมบูรณ์ ซึ่ ง 10 อันดับจังหวัดที่มีผู้สู งอายุมากที่สุด ทั้ งหมด 77 จังหวัด ซึ่ ง อันดับที่  1 ได้แก่  
กรุงเทพมหานคร มีผู้สูงอายุจ านวนทั้งสิ้น 1,239,757 คน (ไทยรัฐออนไลน์, 2567) 
  ปัจจุบันคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบ “ร่างพัฒนาประชากรเพ่ือพัฒนาประเทศในระยะยาว ปี 2565-
2580” กรอบแนวทางการพัฒนาประชากรของแผนฯ นี้ โดยรวมวางโครงสร้างพัฒนาประชากรไทยในทุกช่วง
วัยด้วยแนวคิด “เกิดดี อยู่ดี กินดี” ให้ความส าคัญ 3 ด้าน ได้แก่ การเกิดอย่างมีคุณภาพ การอยู่อย่างมีคุณภาพ
และมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ การแก่และการตายอย่างมีคุณภาพ และกรุงเทพมหานครได้จัดท า
แผนปฏิบัติการด้านผู้สูงอายุกรุงเทพมหานคร ระยะที่ 3 ประกอบด้วย การเตรียมความพร้อมของประชากร
ก่อนวัยสูงอายุ ยกระดับคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุทุกมิติอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม  ปฏิรูปและบูรณาการระบบ
บริหารเพื่อรองรับสังคมสูงวัยอย่างมีคุณภาพ เพ่ิมศักยภาพการวิจัย การพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมรองรับ
สังคมสูงวัย 
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  จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้นบทความเกี่ยว “การด าเนินการนโยบายด้านสวัสดิการสังคมเพ่ือ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุในกรุงเทพมหานคร” จะเป็นการน าเสนอข้อมูลให้เห็นถึงการให้
ความส าคัญกับผู้สูงอายุ ทั้งนี้บทความฉบับนี้อาจมีข้อจ ากัดในเรื่องของข้อมูลที่ไม่ครอบคลุมทุกด้าน แต่หวังว่า
บทความนี้จะเป็นประโยชน์อันเป็นพ้ืนฐานส าหรับการศึกษาวิจัยและการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของผู้อายุได้ใน
อนาคตต่อไป 
 
ยุทธศาสตร์และแผนที่เกี่ยวข้องกับผู้สูงอายุในระดับชาติ 
 1. ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แนวทางการพัฒนาประเทศที่ส าคัญ คือ การมองเป้าหมายการพัฒนา
ร่วมกัน ดังนั้นรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตราที่ 65 จึงก าหนดให้มีแผนยุทธศาสตร์ชาติเพ่ือเป็น
เป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนและเป็นกรอบในการบริหารประเทศในระยะยาว รวมถึงเป็นกรอบใน
การจัดท าแผนต่างๆ ให้เกิดความสอดคล้องและเกิดการผลักดันไปสู่เป้าหมายเดียวกัน  ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 
20 ปี (พ.ศ.2561-2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรกของประเทศไทย มีวิสัยทัศน์คือ “ประเทศมีความมั่นคง 
มั่งคั่ง และยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” และมี
เป้าหมายการพัฒนาประเทศ คือ “ประเทศชาติมั่นคง ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
สังคมเป็นธรรม ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน” โดยในยุทธศาสตร์ชาติได้ก าหนดยุทธศาสตร์ 6 ด้าน คือ 1) 
ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคง 2) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 3) ยุทธศาสตร์
ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 4) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความ
เสมอภาคทางสังคม 5) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และ 
6) ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  โดยยุทธศาสตร์ที่มีความ
เกี่ยวข้องและเชื่อมโยงกับประเด็นด้านผู้สูงอายุและสังคมสูงวัยโดยตรงมีทั้งหมด 2 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
ยุทธศาสตร์ชาติด้านที่ 3 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ และ
ยุทธศาสตร์ชาติด้านที่ 4 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม ดังแสดงในตาราง
ต่อไปนี้ (ราชกิจจานุเบกษา, 2561) 
 
ตารางที่ 1 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2561-2580) ที่มีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงกับประเด็นด้าน
ผู้สูงอายุ 

ประเด็นย่อย แนวทางการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับผู้สูงอายุ 
ยุทธศาสตร์ชาติด้านที่ 3 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
เป้าหมายการพัฒนาที่ส าคัญ พัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัย ตั้งแต่ช่วงการตั้งครรภ์ วัยเรียน วัยรุ่น/
นักศึกษา วัยแรงงาน และวัยผู้สูงอายุ ให้เป็นคนเก่ง คนด ีมีคุณภาพ และมีคุณธรรม 
1. การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วง 
ชีวิต 

ส่งเสริมให้ผู้สูงอายุเป็นพลังในการขับเคลื่อนประเทศ 
ประกอบด้วย 
  - เสริมทักษะการด ารงชีวิต 
  - ส่งเสริมให้มีการท างานหลังเกษียณ มีทักษะอาชีพใน
การหารายได ้มีงานท าที่เหมาะสมกับศักยภาพ 
  - มีการสร้างเสริมสุขภาพ ฟ้ืนฟูสุขภาพ การป้องกันโรค
ให้แก่ผู้สูงอายุ 
  - จัดสภาพแวดล้อมให้เป็นมิตรกับผู้สูงอายุ 
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ประเด็นย่อย แนวทางการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับผู้สูงอายุ 
  - มีหลักประกันทางสังคมที่สอดคล้องกับความจ าเป็น
พ้ืนฐานในการด ารงชีวิต 
  - ส่งเสริมให้ผู้สูงอายุมีส่วนร่วมในสังคม 

ยุทธศาสตร์ชาติด้านที่ 4 ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 
เป้าหมายการพัฒนาส าคัญ การสร้างความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ าทางเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศ เพ่ือให้การเติบโตของประเทศเป็นการเติบโตที่ยั่งยืนโดยทุกคนได้รับประโยชน์อย่างทั่วถึงและเป็น
ธรรม 
1. การลดความเหลื่อมล้ า สร้างความ 
เป็นธรรมในทุกมิติ 

สร้างหลักประกันทางสังคมที่ครอบคลุมและเหมาะสมกับ
คนทุกช่วงวัย ทุกเพศภาวะ และทุกกลุ่ม 

2. การกระจายศูนย์กลางความเจริญ 
ทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี 

จัดระบบเมืองที่เอ้ือต่อการสร้างชีวิตและสังคมที่มี
คุณภาพและปลอดภัย ให้สามารถตอบสนองต่อสังคมสูง
วัยและแนวโน้มของการขยายตัวของเมืองในอนาคต 

3. การเสริมสร้างพลังทางสังคม 1) สร้างสังคมเข้มแข็งที่แบ่งปัน ไม่ทอดทิ้งกัน และมี
คุณธรรม 
  - สนับสนุนการรวมตัวและดึงพลังของภาคส่วนต่างๆ 
โดยเฉพาะการเชื่อมพลังของคนสามวัย คือเยาวชนคนรุ่น
ใหม่คนวัยท างาน และผู้สูงอายุ ให้มาเป็นก าลังของการ
พัฒนาเพื่อส่วนรวม 

 
 2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) ให้ความ ส าคัญกับการ
เสริมสร้างความเข้มแข็งจากภายในให้ประเทศสามารถเติบโตต่อไปได้อย่างมั่นคงท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในทุกด้าน จากทั้งในและนอกประเทศ ดังนั้นในการก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะ
ของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 จึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือพลิกโฉมประเทศไทยสู่ “สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจสร้าง
มูลค่าอย่างยั่งยืน” ผ่าน 5 เป้าหมายหลัก คือ 1) การปรับโครงสร้างภาคการผลิตและบริการสู่เศรษฐกิจฐาน
นวัตกรรม 2) การพัฒนาคนส าหรับโลกยุคใหม่ 3) การมุ่งสู่สังคมแห่งโอกาสและความเป็นธรรม 4) การเปลี่ยน
ผ่านการผลิตและบริโภคไปสู่ความยั่งยืน และ 5) การเสริมสร้างความสามารถของประเทศในการรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงและความเสี่ยงภายใต้บริบทโลกใหม่ แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 ได้ก าหนดหมุดหมายการพัฒนา 
จ านวน 13 หมุดหมาย เพ่ือถ่ายทอดเป้าหมายหลักไปสู่ภาพของการขับเคลื่อนที่ชัดเจนและให้เป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ โดยหมุดหมายทั้ง 13 หมุดหมาย ส าหรับในแผนพัฒนาฯ ฉบับที ่13 มีแผนกลยุทธ์รายหมุดหมาย
เกี่ยวข้องกับงานด้านผู้สูงอายุ จ านวน 4 หมุดหมาย ดังแสดงในตารางต่อไปนี้ (ราชกิจจานุเบกษา, 2565) 
 
ตารางที่ 2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ.2566-2570) ที่มีความเกี่ยวข้องเชื่อมโยง
กับประเด็นด้านผู้สูงอายุ 

กลยุทธ์การพัฒนา แนวทางการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับผู้สูงอายุ 
หมุดหมายที ่4 ไทยเป็นศูนย์กลางทางการแพทย์และสุขภาพมูลค่าสูง 
1. การผลักดันให้ประเทศไทยเป็น
ศูนย์กลางบริการเพื่อส่งเสริมสุขภาพ 

- พัฒนาบริการเพ่ือส่งเสริมสุขภาพรูปแบบใหม่ที่น าไปสู่ 
การสร้างสังคมสูงวัยที่มีสุขภาวะ เช่น การให้ค าปรึกษา 
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กลยุทธ์การพัฒนา แนวทางการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับผู้สูงอายุ 
ระดับโลก ทางไกลด้านสุขภาพ 

- พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานให้เป็นอารยสถาปัตย์เพื่อรองรับการ
บริการส่งเสริมสุขภาพในระยะยาว เช่น พัฒนาที่อยู่อาศัย พัฒนา
พ้ืนที่ส าหรับท ากิจกรรม/ออกก าลังกายเพ่ือดึงดูดผู้ใช้บริการให้
สามารถรับบริการส่งเสริมสุขภาพให้นานยิ่งขึ้น 

หมุดหมายที ่8 ไทยมีพื้นที่และเมืองอัจฉริยะที่น่าอยู ่ปลอดภัย เติบโตได้อย่างยั่งยืน 
1. แก้ปัญหาของกลุ่มเปราะบางใน
เมือง 

- เพ่ิมโอกาสในการเข้าถึงระบบโครงสร้างพื้นฐานเมือง เช่น การ
ออกแบบเมืองตามหลักอารยสถาปัตย์ ความมั่นคงด้านที่อยู่อาศัย 
จัดให้มีระบบสวัสดิการที่ครอบคลุมประชาชนทุกกลุ่มในเมือง 
- ส่งเสริมศักยภาพเครือข่ายชุมชนเมือง ในการช่วยเหลือและดูแล
กลุ่มเปราะบางเบื้องต้น ทั้งในภาวะปกติและเมื่อเกิดภัยพิบัติ 

หมุดหมายที ่9 ไทยมีความยากจนข้ามรุ่นลดลง และมีความคุ้มครองทางสังคมท่ีเพียงพอ เหมาะสม 
1. ยกระดับความคุ้มครองทางสังคม 
เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุ 

- สนับสนุนระบบสวัสดิการทางเลือกท่ีจัดโดยองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น (อปท.) และภาคีการพัฒนาต่างๆ ควบคู่ไปกับการบูรณา
การข้อมูลด้านสวัสดิการและเงินช่วยเหลือทั้งหมดของผู้สูงอายุ 
- เพ่ิมการเข้าถึงบริการดูแลระยะยาวส าหรับผู้สูงอายุที่มีภาวะ
พ่ึงพิง โดยการเพ่ิมศักยภาพของบริการดูแลระยะยาว ด้าน
สาธารณสุขในระบบหลักประกันสุขภาพแห่งชาติและสนับสนุน
บทบาทของ อปท. สถานบริการเอกชน ผู้ดูแลอิสระและสมาชิกใน
ครอบครัวที่ผ่านการฝึกอบรมทักษะที่จ าเป็นและได้รับการรับรอง
มาตรฐานแล้ว 
- ส่งเสริมให้ผู้สูงอายุสามารถอยู่อาศัยในบ้านตนเองด้วยการ
สนับสนุนการปรับปรุงที่อยู่อาศัยให้เหมาะสม โดยเฉพาะใน
ผู้สูงอายุที่ยากจน ควบคู่กับการสนับสนุนให้ผู้สูงอายุมีทางเลือก
ของที่อยู่อาศัยที่หลากหลาย ทั้งบ้านพักส าหรับผู้สูงอายุที่ต้องการ
การดูแลเป็นพิเศษ และที่อยู่อาศัยที่ออกแบบเพ่ือผู้สูงอายุอย่าง
เพียงพอตามความต้องการ 

หมุดหมายที ่12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต 
1. พัฒนาผู้สูงอายุให้เป็นพลเมืองมี
คุณค่าของสังคม 

- พัฒนาผู้สูงอายุให้เป็นพลังของสังคม ให้ผู้สูงอายุเป็น 
ผู้ถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ ภูมิปัญญาที่สั่งสมมาตลอดช่วง
ชีวิตสู่คนรุ่นหลัง เพ่ือให้เกิดการสืบสานและต่อยอดการพัฒนา
สังคมและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกับคนต่างวัย 
- ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้ผู้สูงอายุได้ท างานตามศักยภาพรวมทั้ง
พัฒนาสื่อการเรียนรู้ที่ทันสมัยและหลักสูตรระยะสั้นเพ่ือพัฒนา
ความรู้ สมรรถนะทางดิจิทัล ทักษะทางธุรกิจ และการใช้ชีวิตที่
เหมาะสมกับผู้สูงอายุแต่ละกลุ่ม 

2. พัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย - ปรับสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการด าเนินชีวิตของผู้สูงอายุ 
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กลยุทธ์การพัฒนา แนวทางการด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับผู้สูงอายุ 
ต่อการด าเนินชีวิตของผู้สูงอายุ - การสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของผู้สูงอายุแก่คน

วัยอื่นๆ 
- พัฒนานวัตกรรมรองรับการด าเนินชีวิตของผู้สูงอายุ 

 
สถานการณ์ผู้สูงอายุในกรุงเทพมหานคร 
 เริ่มตั้งแต่ปี 2566 ที่สังคมไทยเริ่มสู่การเป็นสังคมผู้สูงวัยอย่างสมบูรณ์ ด้วยจ านวนประชากรที่มีอายุ
เกิน 60 ปี จ านวนมากเกือบ 20% ของประชากรทั้งหมด และท่ีน่าสนใจ คือผู้สูงอายุที่มีอายุตั้งแต่ 100 ปีขึ้นไป 
มีจ านวนเพ่ิมขึ้นหลายพันคน ดูข้อมูลตัวเลขอายุคนไทยที่กรมกิจการผู้สูงอายุได้บันทึกสถิติไว้ พบว่าเมื่อสิ้นปี 
2565 ผู้สูงอายุตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไปมีจ านวน 12,698,362 คน หรือคิดเป็นจ านวน 19.21% ของประชากรทั้งหมด 
66,090,475 คน ในจ านวนผู้สูงอายุกว่า 12 ล้านคนนี้ เป็นชาย 5,622,074 คน และหญิง 7,076,288 คน โดย
กลุ่มที่มากที่สุดประมาณครึ่งหนึ่งคือกลุ่มอายุ 60-69 ปี หากส ารวจข้อมูลที่ลึกลงไปกว่านั้น ล่าสุดสิ้นเดือน
มีนาคม 2566 จากฐานข้อมูลประชากรของกรมการปกครอง พบข้อมูลน่าสนใจ คือกลุ่มผู้สูงอายุที่มีอายุ 100 
ปีขึ้นไปเพิ่มขึ้น เมื่อเปรียบเทียบกับ 10 ปีที่แล้ว มีจ านวน 36,986 คน เป็นชาย 18,456 คน หญิง 18,530 คน 
เมื่อเปรียบเทียบกับเดือนมีนาคม 2556 เพ่ิมขึ้นประมาณ 7 พันคน จากจ านวน 29,935 คน เป็นชาย 14,604 
คน หญิง 15,331 คน (ไทยรัฐออนไลน์, 2567) 
 ส าหรับกรุงเทพมหานคร เป็นสังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ และจากการศึกษาของกรมการปกครอง 
ข้อมูลเดือนกันยายน ปี 2566 เผยว่า ประเทศไทยมีประชากรที่มีอายุเกิน 60 ปี มีจ านวน 13 ,043,792 คน 
หรือคิดเป็น 19.74% จากประชากรทั้งหมด 66,061,517 คน มีจ านวนผู้สูงเพศชายรวม 5.7 ล้านคน และเพศ
หญิงรวม 7.2 ล้านคน ซึ่งมีเปอร์เซ็นต์มากกว่าร้อยละ 10 ขึ้นไป ท าให้ประเทศไทย ได้ก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ
โดยสมบูรณ์ ซึ่ง 10 อันดับจังหวัดที่มีผู้สูงอายุมากที่สุด ทั้งหมด 77 จังหวัด มาจัดอันดับ 1-10 จังหวัดที่มี
ประชากรผู้สูงอายุเยอะที่สุด จากข้อมูลในเดือนกันยายน ปี 2566 ของกรมการปกครอง มีดังต่อไปนี้ 
  อันดับที่ 10 : “จังหวัดอุดรธานี” มีผู้สูงอายุจ านวนทั้งสิ้น 278,064 คน 
  อันดับที่ 9 : “จังหวัดนนทบุรี” มีผู้สูงอายุจ านวนทั้งสิ้น 280,166 คน 
  อันดับที่ 8 : “จังหวัดเชียงราย” มีผู้สูงอายุจ านวนทั้งสิ้น 286,394 คน 
  อันดับที่ 7 : “จังหวัดบุรีรัมย์” มีผู้สูงอายุจ านวนทั้งสิ้น 289,633 คน 
 อันดับที่ 6 : “จังหวัดนครศรีธรรมราช” มีผู้สูงอายุจ านวนทั้งสิ้น 303,899 คน 
  อันดับที่ 5 : “จังหวัดอุบลราชธานี” มีผู้สูงอายุจ านวนทั้งสิ้น 324,436 คน 
  อันดับที่ 4 : “จังหวัดขอนแก่น” มีผู้สูงอายุจ านวนทั้งสิ้น 362,193 คน 
  อันดับที่ 3 : “จังหวัดเชียงใหม่” มีผู้สูงอายุจ านวนทั้งสิ้น 404,512 คน 
  อันดับที่ 2 : “จังหวัดนครราชสีมา” มีผู้สูงอายุจ านวนทั้งสิ้น 525,039 คน 
  อันดับที่ 1 : “จังหวัดกรุงเทพมหานคร” มีผู้สูงอายุจ านวนทั้งสิ้น 1,239,757 คน (ไทยรัฐออนไลน์, 
2567) 
    
นโยบายเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุในกรุงเทพมหานคร 
 แผนปฏิบัติการด้านผู้สูงอายุกรุงเทพมหานคร  ระยะที่  3 (พ.ศ.2566-2570) (วิทยาลัย
ประชากรศาสตร์, 2566). 
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 วิสัยทัศน์ของแผนปฏิบัติการด้านผู้สูงอายุ ระยะที่ 3 (พ.ศ.2566-2580) “ผู้สูงอายุมีคุณภาพชีวิตดี มี
หลักประกันมั่นคง เป็นพลังพัฒนาสังคม” 

แผนปฏิบัติการด้านผู้สูงอายุ ระยะท่ี 3 ประกอบไปด้วยแผนปฏิบัติการย่อย 4 แผน ได้แก่  แผนปฏิบัติ 
 

 
ภาพที่ 1 องค์ความรู้ 
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การย่อยท่ี 1 เตรียมความพร้อมของประชากรก่อนวัยสูงอายุ 
  แผนปฏิบัติการย่อยที่ 1 มีเป้าประสงค์หลัก คือ ประชากรอายุ 25-59 ปี ตระหนักถึงความส าคัญและ
มีการเตรียมการในทุกมิติให้พร้อมก่อนเข้าสู่วัยสูงอายุ ได้แก่ เศรษฐกิจ สังคม สุขภาพและสภาพแวดล้อม 
แม้ว่าแผนนี้จะเป็นแผนปฏิบัติการด้านผู้สูงอายุแต่ก็ให้ความส าคัญกับการเตรียมความพร้อมของประชากรก่อน
วัยสูงอายุด้วย เนื่องจากประชากรกลุ่มนี้ก าลังทยอยเข้าสู่วัยสูงอายุและเป็นคลื่นประชากรขนาดใหญ่จึง
จ าเป็นต้องเร่งให้มีการเตรียมการเพื่อยามสูงอายุตั้งแต่เริ่มท างาน ประกอบด้วยมาตรการหลัก 5 มาตรการ คือ 
  1) ส่งเสริมให้ประชากรอายุ 25-59 ปี เร่งเตรียมการก่อนยามสูงอายุในมิติทางเศรษฐกิจ 
  2) สร้างเสริมความรู้ความเข้าใจถึงกระบวนการชราภาพ ตระหนักถึงคุณค่า ศักดิ์ศรี และมีความ
รับผิดชอบต่อผู้สูงอายุ 
  3) ส่งเสริมการพัฒนาความรู้และศักยภาพตนเองอย่างต่อเนื่อง รู้เท่าทันและสามารถเลือกใช้ประโยชน์
จากสื่อสารสนเทศและเทคโนโลยีดิจิทัล 
  4) เร่งเสริมสร้างความรอบรู้ด้านสุขภาพ 
  5) ส่งเสริมความรู้เกี่ยวกับที่อยู่อาศัยและสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับวัยสูงอายุและเพ่ิมโอกาสใน
การปรับสภาพที่อยู่อาศัย 
 แผนปฏิบัติการย่อยที่ 2 ยกระดับคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุทุกมิติอย่างท่ัวถึงและเป็นธรรม 
  แผนปฏิบัติการย่อยที่ 2 มีเป้าประสงค์หลัก คือ ผู้สูงอายุทุกกลุ่ม ทุกช่วงวัยมีคุณภาพชีวิตที่ดี มี
หลักประกันที่มั่นคงตลอดช่วงชีวิตทั้งในด้านสุขภาพกาย สุขภาพจิต เศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดล้อม
เพ่ือให้ผู้สูงอายุสามารถพ่ึงตนเองและท าประโยชน์แก่ครอบครัว ชุมชน และสังคมให้นานที่สุด ประกอบด้วย
มาตรการหลัก 4 มาตรการ คือ 
  1) ยกระดับคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุด้านเศรษฐกิจ 
  2) ยกระดับคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุด้านสุขภาพ 
  3) ยกระดับคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุด้านสังคม 
  4) ยกระดับคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุด้านสภาพแวดล้อม 
 แผนปฏิบัติการย่อยท่ี 3 ปฏิรูปและบูรณาการระบบบริหารเพื่อรองรับสังคมสูงวัยอย่างมีคุณภาพ 
  แผนปฏิบัติการย่อยที่ 3 มีเป้าประสงค์หลัก คือ มีระบบการบริหารจัดการงานด้านการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตผู้สูงอายุและการรองรับสังคมสูงวัยอย่างมีบูรณาการและมีประสิทธิภาพ โดยการขับเคลื่อนงานด้าน
ผู้สูงอายุให้มีบูรณาการในทุกระดับและทุกมิติจากทุกภาคส่วน โดยมีการแปลงแผนผู้สูงอายุแห่งชาติไปสู่การ
ปฏิบัติงานในระดับภูมิภาคและท้องถิ่น มีการติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลการด าเนินงานตามแผน
และนโยบายสังคมสูงวัย ตลอดจนมีกลไกการขับเคลื่อนงานด้านผู้สูงอายุอย่างมีบูรณาการในระดับพ้ืนที่ มี
กลไกทางกฎหมายที่เอ้ือต่อการด าเนินงานและพิทักษ์สิทธิผู้สูงอายุ รวมทั้งสร้างความเข้มแข็งของผู้สูงอายุเพ่ือ
รองรับสังคมสูงวัย ประกอบด้วยมาตรการหลัก 8 มาตรการ คือ 
  1) แปลงแผนปฏิบัติการด้านผู้สูงอายุสู่การปฏิบัติและผลักดันให้ทุกภาคส่วนขับเคลื่อนแผนอย่างมี
บูรณาการตั้งแต่ระดับชาติสู่ระดับท้องถิ่น 
  2) ติดตามและประเมินผลนโยบายและแผนปฏิบัติการด้านผู้สูงอายุในแต่ละระดับ 
  3) ปฏิรูประบบกฎหมายเพ่ือรองรับการด าเนินงานของทุกภาคส่วนในการรองรับสังคมสูงวัยเชิงรุก 
  4) วางระบบก าลังคนด้านผู้สูงอายุทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ในระดับชาติและระดับพื้นท่ี 
  5) เพ่ิมขีดความสามารถในการพัฒนาและการจัดการงานด้านผู้สูงอายุขององค์กรชุมชน/ท้องถิ่นและ
ผู้น าชุมชน 



วารสารบณัฑิตศึกษาวชิาการ ปีที่ 1 ฉบบัที ่2 (เมษายน – มถิุนายน 2566) 
Academic Graduate Journal Vol. 1 No. 2 (April - June 2023) 

  

23 
 

  6) พัฒนาระบบการพิทักษ์และคุ้มครองสิทธิผู้สูงอายุ โดยเฉพาะกลุ่มที่เป็นกลุ่มเสี่ยง กลุ่มเปราะบาง
และกลุ่มที่อยู่ในภาวะพ่ึงพิง ทั้งในฐานะผู้รับบริการ ผู้รับสวัสดิการ หรือผู้บริโภค 
  7) พัฒนาระบบปกป้องและฟ้ืนฟูผู้สูงอายุและครอบครัวในยามท่ีเกิดนานาวิกฤติ 
  8) ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของภาคเอกชนในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 
 แผนปฏิบัติการย่อยท่ี 4 เพิ่มศักยภาพการวิจัย การพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมรองรับสังคมสูง
วัย  
  แผนปฏิบัติการย่อยที่ 4 มีเป้าประสงค์หลัก คือ ประเทศไทยมีงานวิจัยและนวัตกรรมที่สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและคุณภาพชีวิตของประชากรสูงอายุอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนส่งเส ริม
อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต ประกอบด้วยมาตรการหลัก 2 มาตรการ คือ 
  1) ส่งเสริมการผลิตงานวิจัยและนวัตกรรมที่เกี่ยวข้องกับผู้สูงอายุเพ่ือการพัฒนาศักยภาพและคุณภาพ
ชีวิตของผู้สูงอายุ 
  2) ส่งเสริมการพัฒนาระบบข้อมูล งานวิจัย และนวัตกรรมด้านผู้สูงอายุที่สามารถเข้าถึงได้ง่ายและเป็น
ประโยชน์ต่อภาครัฐในการด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ 
 
สรุป 

การด าเนินการนโยบายด้านสวัสดิการสังคมเ พ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของผู้สู งอายุ ใน
กรุงเทพมหานคร โดยการเตรียมความพร้อมของประชากรก่อนวัยสูงอายุ ยกระดับคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุทุกมิติ
อย่างทั่วถึงและเป็นธรรม ปฏิรูปและบูรณาการระบบบริหารเพ่ือรองรับสังคมสูงวัยอย่างมีคุณภาพ  เพ่ิม
ศักยภาพการวิจัย การพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมรองรับสังคมสูงวัย โดยเฉพาะการยกระดับคุณภาพชีวิต
ผู้สูงอายุทุกมิติอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม ซึ่งมีเป้าประสงค์หลัก คือ ผู้สูงอายุทุกกลุ่ม ทุกช่วงวัยมีคุณภาพชีวิตที่
ดี มีหลักประกันที่มั่นคงตลอดช่วงชีวิตทั้งในด้านสุขภาพกาย สุขภาพจิต เศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดล้อม
เพ่ือให้ผู้สูงอายุสามารถพ่ึงตนเองและท าประโยชน์แก่ครอบครัว ชุมชน และสังคมให้นานที่สุด ส าหรับนโยบาย
ด้านสวัสดิการสังคมเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของผู้สูงอายุคือ นโยบายเกี่ยวกับเบี้ยผู้สูงอายุ จากที่ก่อนหน้านี้ 
มีการจ่ายแบบขั้นบันได คือ 600-700-800 และ 1,000 บาทต่อเดือน จะปรับเป็นแบบถ้วนหน้า และจะปรับ
เป็น 1,000 บาททุกคน และอีกประเด็นเกี่ยวกับเรื่องเบี้ยความพิการ จาก 800 บาทต่อคนต่อเดือน จะปรับ
เป็น 1,000 บาท โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ช่วยคนพิการ จากที่เม่ือก่อนได้รับค่าตอบแทนชั่วโมงละ 50 บาท จะปรับ
ขึ้นเป็น 100 บาทต่อชั่วโมง รวมถึงการจัดหาการบริการกายอุปกรณ์ให้กับคนพิการทุกๆ คน เป็นนโยบาย
เกีย่วกับการดูแลประชาชน ทั้งเด็ก เยาวชน สตรี คนพิการ และผู้สูงอายุ  
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บทคัดย่อ 
 สมรรถนบุคลากรมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มี
ภารงานจ านวนมาก มีหน้าที่ดูแลสาธารณูปโภคเพ่ือประชาชน บุคลากรต้องมีสมรรถนะสูง ตามหลักสมรรถนะ
ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในยุคที่สังคมมีการเปลี่ยนทางทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง อยู่
อย่างต่อเนื่อง บุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกส่วนงานจึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะอยู่
อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชน การพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรโดยการใช้หลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
เป็นหลักการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพสามารถพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้เป็นอย่างดี 
ค าส าคัญ การพัฒนา, สมรรถนะบุคลากร, องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
Abstract 
 Personnel competency affected the success of an organization especially local 
government organizations that have a lot of workloads. Local administrative organizations 
were responsible for taking care of public utilities for the people. Personnel must have high 
performance according to the competency principles of local government organization 
personnel. In an era that society was constantly undergoing economic, social, and political 
changes, Personnel of local administrative organizations in all departments need to have 
competency development on a regular basis to have the potential to work for the needs of 
the people. Personnel competency development by using the principles of human resource 
development, namely training, education and development was effective development 
principle that can develop the competencies of personnel to have the potential to work well 
in local administrative organizations. 
Keywords: Development, personnel competency, local government organizations 
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บทน า 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นองค์กรในระดับท้องถิ่นที่ท างานเพ่ือประชาชนเป็นหลัก ตามหลักกา
ของการกระจายอ านาจจากส่วนกลางสู่ท้องถิ่น  ด้วยงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีกรอบภาระงาน
จ านวนมาก ดังนั้นการบริหารจัดการจึงต้องอาศัย บุคลากรที่มีความรู้ความสามรถที่จะเข้ามาบริหารจัดการ 
งานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ  การแสวงหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ เป็นเรื่อง
ที่ยากยิ่ง ดังนั้นแนวทางท่ีจะด าเนินการได้คือการพัฒนาบุคลากรที่มีอยู่ให้มีศักยภาพในการท างานกล่าวคือการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร ให้ตรงตามสายงาน 
 ดังนั้นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงเล็งเห็นว่าการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ เป็นสิ่งที่
จะต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง นั่นคือการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร ตามหลักของสมรรถนะ บุคลากรองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นตามที่ รัฐก าหนด การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเรียกอีก
อย่างหนึ่งว่า สมรรถนะ (competency) ที่มีความหมายตามพจนานุกรมว่า ความสามารถ หรือสมรรถนะ  
ส านักงาน ก.พ.  ใช้ภาษาไทยว่า “สมรรถนะ” แต่ในบางองค์การใช้ค าว่า “ความสามารถ” (Richard E. 
Boyatzis, 2008) อย่างไรก็ตามการพัฒนาสมรรถนะ ขีดความสามารถของบุคลากรนี้จ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะ
ส่งผลโดยตรงกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานในหน้าที่ จุดแข็งคือองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีกระบวนการในการพัฒนาบุคลากร มีการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรทุกส่วน ทุกฝ่ายได้ปฏิบัติ
วิปัสสนากรรมฐานเป็นประจ า แต่ทั้งนี้ทั้งนั้น การจะพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ ก็จะต้องพัฒนา
ควบคู่ไปกับศาสตร์ในสาขาต่างๆ 
 ความคาดหวังจากการกระจายอ านาจเป็นการปกครองส่วนท้องถิ่นคือก่อให้เกิดการพัฒนา
ประชาธิปไตย และกระจายประโยชย์สู่ประชาชนให้ได้มากท่ีสุด ภาพที่เราเห็นจากการปกครองส่วนท้องถิ่นคือ  
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นสถาบันให้การศึกษาการปกครองระบอบประชาธิปไตย การสร้างประชาธิปไตย
ที่มัน่คงจะต้องเริ่มจาการสร้างประชาธิปไตยในระดับท้องถิ่นเพราะการพัฒนาทางการเมือง ในวงกว้าง 
ท าให้ประชาชนเกิดความรอบรู้แจ่มแจ้งทางการเมืองกล่าวคือ ประชาชนจะรู้ถึงวิธีการเลือกตั้งการตัดสินใจการ
บริหารการเมืองท้องถิ่น การต่อสู้แข่งขันกันตามวิถีทางการเมืองท าให้เกิดกลุ่มทางการเมืองในที่สุด เกิดการเข้า
สู่วิถีการเมืองของประชาชนด้วยเหตุที่การเมืองท้องถิ่นมีผลกระทบต่อประชาชนโดยตรง และใกล้ตัว เป็นเวที
สร้างนักการเมืองระดับชาตินักการเมืองท้องถิ่น ผ่านการเรียนรู้ทางการเมืองในท้องถิ่นท าให้คุณภาพของ
นักการเมืองระดับชาติสูงขึ้น (โกวิทย์ พวงงาม, 2542) 
 ในมิติของรัฐบาล การปกครองส่วนท้องถิ่นจะช่วยในการแก้ปัญหาการปกครองสัมฤทธิ์ผลอย่างแท้จริง
เพราะประชาชนรู้ปัญหาและเป็นผู้แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในท้องถิ่นและการแก้นั้นย่อมได้ผลเพราะประชาชนรู้
ปัญหาดีกว่าบุคคลอ่ืนเนื่องจากใกล้ชิดเหตุการณ์ การที่ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครองท้องถิ่นของตนเอง
เท่ากับเป็นการฝึกฝนรู้จักการเรียนรู้การปกครองระดับชาติไปในตัว กล่าวอีกนัยหนึ่งการปกครองท้องถิ่นจะ
เป็นสถาบันฝึกสอนให้ประชาชนเรียนรู้การปกครองระดับชาติ ซึ่งอ านวยการพัฒนาทางการเมืองไปในตัว เป็น
การแบ่งเบาภาระทางด้านการเงินและก าลังเจ้าหน้าที่ของรัฐบาลไปได้ส่วนหนึ่ง สร้างความเข้มแข็งให้กับชุมชน
ท าให้ประชาชนมีความรู้สึกเชื่อมั่น และศรัทธาต่อท้องถิ่นประชาชนมีความรู้สึกว่ามีความผูกพัน และมีส่วนได้
เสียความส านึกเช่นนี้จะสร้างสรรค์พลเมืองที่รับผิดชอบให้แก่ประเทศชาติเป็นส่วนร่วม ซึ่งจะเป็นรากแก้วของ
การปกครองระบอบประชาธิปไตยเป็นการปกครองตนเอง (พีรสิทธิ์ ค านวณศิลป์, 2543) 
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจึงจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาศักยภาพของ
ตนเองกล่าวคือมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองอยู่อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานตาม
ภาระงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ได้ก าหนดไว้ดังนี้คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสม
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ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม ความร่วมแรงร่วมใจ ผ่านกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะ 3 
ประการคือ การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนา 
 
การพัฒนา 
 การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการท างานเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงการท างานและเพ่ือให้เกิด
ความเจริญกา้วหน้าของบุคลากร เป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ให้แก่
บุคลากร และพัฒนาให้คนในองค์การมีความก้าวหน้า ทันสมัย และยังเป็นการเตรียมบุคลากรเพ่ือ
ความก้าวหน้าไปสู่ระดับสูงขึ้นไป ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้บุคลากรได้มี
แนวทางในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้รับมอบหมายให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์การ เป็นกุญแจไขสู่
ความส าเร็จของชาติ ถ้าหากประเทศใดประเทศหนึ่งมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ คุณภาพ และจริยธรรมสูง 
เชื่อว่าเราคงก้าวเข้าไปแข่งขันในโลกไร้พรมแดนได้อย่างไม่ยากเย็นนัก มุมมองใหม่ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ตามกรอบแนวคิดการพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ เพ่ือให้ธุรกิจสามารถน าไปเป็นรูปแบบเพ่ือพัฒนา
องค์การที่น าไปสู่ความส าเร็จได้ทั้งองค์การและประเทศชาติ มีการพัฒนาในระดับจุลภาค ซึ่งเป็นระดับองค์การ 
บุคคล ทีม เป็นต้น หรือไม้แต่การจัดองค์การแห่งการเรียนรู้ ส่วนอีกระดับหนึ่งคือ ระดับมหภาค เป็นการ
พัฒนาระดับชุมชนหรือประเทศ การพัฒนาระดับภูมิภาค การพัฒนาสู่ระดับโลก เป็นระดับสุดยอดของการ
พัฒนา คือ สามารถบูรณาการทั้งการเรียนรู้และการพัฒนาเข้ามาเป็นหนึ่งเดียว จนท าให้ประเทศของเรา
ก้าวหน้าในสู่เวทีโลกระดับนานาชาติแบบนักกลยุทธ์ระดับโลกที่มีความพร้อมด้านศักยภาพของคนเทคโนโลยี 
การจัดการและทุนเป็นต้น (ดนัย เทียนพุฒ, 2542) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นับว่ามีความส าคัญยิ่งส าหรับองค์การ เพราะนโยบายคือหลักการที่ก าหนด
ขึ้นเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติ นโยบายจึงเปรียบเสมือนเครื่องมือที่ช่วยแนะแนวทางให้การปฏิบัติกิจกรรม
ต่างๆ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ นโยบายจึงมีลักษณะที่ก าหนดให้ผู้ปฏิบัติงานรู้ว่าจะต้องปฏิบัติอะไรบ้าง (พยอม 
วงศ์สารศรี, 2540) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หมายถึง การจัดกิจกรรมที่เป็นระบบอย่างต่อเนื่อง กิจกรรมที่
จัดจะก าหนดให้สิ้นสุดในเวลาที่เหมาะสม และสามารถสร้างกิจกรรมเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้
อย่างดีซึ่งกิจกรรมที่จัดเพ่ือพัฒนา (Nadler, Leonard, 1982) แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้มี
สรรถนะนั้นมีหลักการส าคัญ 3 ประการ คือ  
 1. การฝึกอบรม (Training)เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ซึ่งเน้นในงานปัจจุบันที่เกี่ยวกับความรู้ ทักษะ 
ความสามารถและพฤติกรรมในการท างาน โดยเป็นความพยายามในการวางแผนขององค์การส าหรับช่วยให้
บุคลากรได้รับความรู้ ทักษะ ความสามารถและพฤติกรรมในการท า งานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และ
มุ่งหวังให้บุคลากรได้น า ความรู้ ทักษะความสามารถไปใช้ในการท างานได้ทันที หรือมีพฤติกรรมการท างานที่
เปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ โดยมีเป้าหมายส าคัญเพ่ือให้บุคลากรในองค์การเกิดการเรียนรู้ 
ซึ่งเป้าหมายดังกล่าวจะมีความเกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงานและการให้รางวัล เช่นการเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่ง การเพ่ิมเงินเดือน การประกาศยกย้องและการชมเชย เป็นต้น ในปัจจุบันการฝึกอบนมถูกมอง
เป็นเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ที่มีบทบาทส าคัญในกระบวนการจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance 
management process) เพ่ือสร้างความมั่นใจแก่องค์การว่าบุคลากรสามารถท างานบรรลุตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้  
 2. การศึกษา (Education) เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ซึ่งเน้นงานในอนาคต เป็นการเตรียมบุคลากร
ส าหรับการเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย การพัฒนาสายอาชีพ โดยการศึกษาเป็นระบบที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ
พัฒนาขีดความสามารถทางปัญญา แนวคิด ความเข้าใจสังคมและผลการปฏิบัติงานผ่านกระบวนการเรียนรู้ 
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และนอกจากนั้น การศึกษา อาจหมายถึง การส่งเสริมให้มีการดูงานในองค์การหรือสถานที่ อ่ืน ๆ ที่มี
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่สูง และการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาต่อ ซึ่งจะเป็นกิจกรรมที่ช่ว ย
เพ่ิมพูนคุณวุฒิของบุคลากรให้มีความรู้ที่ดีขึ้นหรือได้รับความรู้ใหม่ ๆ เข้ามา (สุจิตรา ธนานันท์, 2550) 
 3. การพัฒนา (Development)เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ที่ไม่เกี่ยวข้องกับงานทั้งนี้จึงเป็นสิ่งที่
พิจารณายากเมื่อเปรียบเทียบกับการฝึกอบรมและการศึกษาที่ให้ผลลัพธ์ในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่าง
ชัดเจน ซึ่งการพัฒนาดังกล่าวนี้ อาจเป็นการมองระยะไกลในการเตรียมบุคลากรให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
และการเจริญเติบโตขององค์การในอนาคต และงานในอนาคต โดยปกติการพัฒนาเป็นศัพท์ที่ใช้โดยมี
ความหมายคลอบคลุมการฝึกอบรมและการเรียนรู้ ซึ่งเป็นกิจกรรมระยะยาวเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรู้ ด้วย
เทคนิคต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การแนะน างาน การศึกษา เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมในการเรียนรู้  
 
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทั้งที่เป็นองค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาลและองค์การบริหารส่วน
ต าบล นับเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบทั่วไปที่มีหน้าที่ในการจัดบริการสาธารณะให้กับประชาชนใน
เขตพ้ืนที่ปกครองอันจ าเป็นต้องมีศักยภาพในการให้บริการสาธารณะแก้ไขปัญหาเดือดร้อนและตอบสนอง
ความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง และมากที่สุดสิ่งที่ท้าทายองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบัน
เพ่ือให้บังเกิดสภาพการณ์ดังกล่าวคือการที่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะต้องปรับกลยุทธ์ ทัศนคติ วิธีคิด 
วิธีการท างานของบุคลากรขององค์การบริหารส่วนต าบล ไปสู่การเป็นราชการยุคใหม่ มุ่งปฏิบัติเพ่ือเป้าหมาย  
คือ การพัฒนาท้องถิ่นให้เจริญก้าวหน้า และให้ประชาชนในท้องถิ่นมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 
 มีนักวิชาการได้ให้ความเห็นว่าการปกครองท้องถิ่นหมายถึงการที่รัฐบาลกลางให้อ านาจหรือกระจาย
อ านาจไปให้หน่วยการปกครองท้องถิ่น และเพ่ือเปิดโอกาสให้ประชาชนในท้องถิ่นร่วมกันรับผิดชอบทั้งหมด
หรือบางส่วนในการบริหารท้องถิ่น กล่าวคือ การกระจายอ านาจ และการมอบอ านาจของรัฐบาลกลางท าให้
ประชาชนมีอ านาจบริหารท้องถิ่นซึ่งมิได้เป็นส่วนหนึ่งของการบริหารราชการส่วนกลางที่มีอ านาจการตัดสินใจ
และด าเนินการภายในท้องถิ่นของตน (พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติ์ขจร, 2552) ฮอลโลเวย์ (Holloway) ให้ความหมาย
ของการปกครองท้องถิ่นไว้ว่า การปกครองท้องถิ่น หมายถึง องค์การที่มีอาณาเขตแน่นอน มีจ านวนประชากร
ตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดมีอ านาจปกครองตนเอง มีการบริหารการคลังของตนเอง และมีสภาพท้องถิ่นท่ีสมาชิก
สภามาจากการเลือกตั้งของประชาชน (สถาบันวิจัยและพัฒนามหาวิทยาลัยรามค าแหง, 2547) การปกครอง
ท้องถิ่นหมายถึงระบบการปกครองที่เป็นผล เนื่องมาจากการกระจายอ านาจทางการปกครองของรัฐและ
โดยนัยนี้ จะเกิดมีองค์การท าหน้าที่ปกครองท้องถิ่นโดยคนในท้องถิ่นนั้น ๆ องค์การนี้ถูกจัดตั้งและควบคุมโดย
รัฐบาลแต่ก็มีอ านาจในการก าหนดนโยบาย และควบคุมให้มีการปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายของตนเองได้  
(วิศิษฐ์ ทวีเศรษฐ์, 25433) 
 องค์การปกครองทอ้งถิ่นแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
 1. องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นแบบทั่วไป มี 3 รูปแบบ ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล 
และองค์การบริหารส่วนต าบล 
 2. องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นแบบพิเศษ มี 2 รูปแบบ ได้แก่ กรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา 
 ตามบทบัญญัติในหมวด 9 การปกครองส่วนท้องถิ่น มาตรา 285-288 ของรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ที่กล่าวถึงท่ีมาขององค์กรปกครองท้องถิ่นโดยสรุปไว้ ดังนี้ 
 องค์การปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีสภาท้องถิ่นและคณะผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นสมาชิก
สภาท้องถิ่นต้องมาจากการเลือกตั้ง คณะผู้บริหารท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่นให้มาจากการเลือกตั้งโดยตรง
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ของประชาชน หรือมาจากความเห็นชอบของสภาท้องถิ่นการเลือกตั้งสมาชิกสภาท้องถิ่นและคณะผู้บริหาร
ท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น ที่มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชน ให้ใช้วิธีออกเสียงลงคะแนนโดยตรง
และลับ สมาชิกสภาท้องถิ่นคณะผู้บริหารท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่น มีวาระการด ารงต าแหน่งคราวละ 4 ปี 
คณะผู้บริหารท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่น จะเป็นข้าราชการซึ่งด ารงต าแหน่งหรือเงินเดือนประจ า พนักงาน
หรือลูกจ้างของหน่วยงานของรัฐ หรือรัฐวิสาหกิจ หรือของราชการส่วนท้องถิ่นมิได้มีคุณสมบัติของผู้มีสิทธิ
สมัครรับเลือกตั้ง หลักเกณฑ์และวิธีการเลือกตั้งสมาชิกท้องถิ่นคณะผู้บริหารท้องถิ่น และผู้บริหารท้องถิ่นให้
เป็นไปตามท่ีกฎหมายบัญญัติ ในกรณีที่มีการยุบสภาท้องถิ่น หรือในกรณีที่สมาชิกสภาท้องถิ่นพ้นจากต าแหน่ง
ทั้งคณะ และต้องมีการเลือกตั้งคณะผู้บริหารท้องถิ่น หรือผู้บริหารท้องถิ่นชั่วคราวมิให้น าบทบัญญัติตามวรรค
สอง วรรคสาม วรรคหก มาบังคับใช้ทั้งนี้ตามกฎหมายก าหนด (ส านักประชาสัมพันธ์ส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร, 2540) 
 
สมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 Competency มีความหมายตามพจนานุกรมว่า ความสามารถ หรือสมรรถนะ ในภาษาอังกฤษมีค าที่
มีความหมายคล้ายกันอยู่หลายค า ได้แก่ Capability, Ability, Proficiency, Expertise, Skill, Fitness, 
Aptitude โดยส านักงาน ก.พ. ใช้ภาษาไทยว่า “สมรรถนะ” แต่ในบางองค์การใช้ค าว่า “ความสามารถ” การ
น าความหมายของ competency ไปใช้ในทางวิชาการ การก าหนดความหมายของ Competency มีหลาย
ความหมาย ซึ่งมีนักวิชาการชาวต่างชาติ ให้ความหมายไว้ว่า “an underlying characteristic of the 
person which could be a motive, trait, skill, aspect of one’s self-image or social role or a 
body of knowledge which he or she uses” หรืออาจกล่าวว่า Competency ควรจะเป็นสิ่งที่แยก
ระหว่าง superior และ average คือ สามารถบอกได้ว่าใครเป็นคนที่มีผลงานโดดเด่นหรือปานกลาง สมรรถนะ 
เป็นความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง 
(Job Roles) ให้ประสบความส าเร็จ โดยมีความโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆในเชิงพฤติกรรม เช่น สามารถปฏิบัติงาน
ได้มากกว่าเพ่ือนร่วมงาน ในสถานการณ์ที่หลากหลายกว่า และได้ผลงานที่ดีกว่า  (คนึงนิจ อนุโรจน์, 2551) 
และเป็นองค์ประกอบ (Cluster) ของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ของ
ปัจเจกบุคคล ที่มีอิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ของการท างาน ของบุคคลนั้นๆ เป็นบทบาท หรือความ
รับผิดชอบซึ่งสัมพันธ์กับผลงานและสามารถวัดค่าเปรียบเทียบ กับเกณฑ์มาตรฐาน และสามารถพัฒนาได้โดย
การฝึกอบรม (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2550) รวมทั้งเป็น คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ 
ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานคน
อ่ืนๆ ในองค์กร (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548) นอกจากนี้ยังอาจกล่าวได้ว่า สมรรถนะ 
คือ ระดับของความสามารถในการปรับใช้กระบวนทัศน์ (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู้ และทักษะ
เพ่ือการปฏิบัติงานให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคคลในองค์กร 
(วัฒนา พัฒนพงศ์, 2547) หรือ คือ ความสามารถหรือสมรรถนะของผู้ด ารงต าแหน่งงานที่งานนั้น ๆ ต้องการ 
ค าว่า Competency นี้ไม่ได้หมายถึงเฉพาะ พฤติกรรม แต่มองลึกไปถึงความเชื่อทัศนคติ อุปนิสัยส่วนลึกของ
ตนด้วย (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2547) 
 ส านักงาน ก.พ. ร่วมกับบริษัทเฮย์กรุปได้จัดท า Competency Model ของระบบราชการไทย จาก
ข้อมูลหลายแหล่งด้วยกัน (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548) กล่าวคือ 
 1. การจัดท า Competency Expert Panel Workshops จ านวน 16 ครั้ง โดยผู้เชี่ยวชาญในแต่ละ
กลุ่มงานได้มาร่วมประชุมและให้ความเห็นเกี่ยวกับ competency ที่จ าเป็นในแต่ละกลุ่มงาน นอกจากนี้ยังมี
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การเก็บข้อมูลาจากประสบการณ์จริงในการท างานของข้าราชการแต่ละท่านที่เข้าร่วมประชุมในครั้งนั้นด้วย
การใช้เทคนิคการวิเคราะห์งานที่เรียกว่า Critical Incident 
 2. ข้อมูลจากแบบส ารวจลักษณะงานที่ส่งออกไปให้ข้าราชการตอบ จ านวนกว่า 60,000 ชุดทั่ว
ประเทศ 
 3. ข้อมูลจาก Hay’s Worldwide Competency Database ของบริษัทเฮย์กรุป ซึ่งเป็นข้อมูล 
Competency Best Practice ขององค์การภาครัฐในต่างประเทศ ข้อมูลทั้งสามส่วนนี้เป็นที่มาของต้นแบบ
สมรรถนะ หรือ Competency Model ส าหรับระบบราชการไทย 
 วัตถุประสงค์ของการก าหนดต้นแบบสมรรถนะ (Competency Model) ส าหรับระบบราชการพล
เรือนไทย เพ่ือสร้างแบบสมรรถนะ (Competency) ให้ภาคราชการพลเรือนโดยเฉพาะส าหรับใช้ในการบริหาร
และประเมินผลงานตลอดจนพัฒนาศักยภาพในระยะยาว ซึ่งในด้านแบบสมรรถนะประกอบไปด้วย สมรรถนะ 
2  ส่วน คือ 
 1. สมรรถนะหลักส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนทุกกลุ่มงาน 
 2. สมรรถนะประจ ากลุ่มงานซึ่งแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มงาน 
 สมรรถนะหลัก 
 สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งข้าราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง ก าหนดขึ้น
เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน ประกอบด้วยสมรรถนะ 5   ด้าน คือ  
 1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
 2. การบริการที่ดี (Service Mind) 
 3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
 4. จริยธรรม (Integrity) 
 5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
 สรุปได้ว่าสมรรถนะของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้มีการอนุวัติตามสมรรถนะหลักของ
ข้าราชการพลเรือน ซึ่งประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
จริยธรรม ความร่วมแรงร่วมใจ ซึ่งสมรรถนะเหล่านี้จักเกิดขึ้นได้ก็ต้ออาศัยกระบวนการในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้อถิ่นต่อไป 
 
สรุป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1 องค์ความรู้ 
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 สรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เน้นการพัฒนาสมรรถนะหลัก 5 
ประการคือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม ความร่วมแรง
ร่วมใจ โดยเป้าหมายของการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรก็เพ่ือให้บุคลากรมีศักยภาพในกาท างานที่สูงขึ้น 
ตอบสนองความต้องการในการให้บริการประชาชน ส่วนกระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะใช้หลักการของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3 ประการคือ การพัฒนาด้วยการฝึกอบรมทักษะและประสบการท างานในระยะ
สั้น พัฒนาด้วยระบบของการศึกษา ที่เป็นการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น และ
พัฒนาด้วยกระบวนการของการพัฒนาคนพัฒนาองค์กร เช่นการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
เป็นต้น 
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บทคัดย่อ 
 บทความนี้มุ่งศึกษาเน้นถึงความส าคัญของการเปลี่ยนในองค์กรในยุคที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การ
เปลี่ยนแปลงในองค์กรมักเป็นเรื่องที่ท้าทาย หากองค์กรไม่มีการปรับตัวอาจท าให้ตกลงในยุคที่ล้าสมัย 
ความสามารถในการแข่งขันลดลง ไม่สามารถก้าวไปสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูงได้ ซึ่งผู้น าต้องเห็นความส าคัญ มี
กลยุทธ์ในการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในองค์กรที่เป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลงในองค์กรยุคใหม่ มีการสร้าง
วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กรการใช้เทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง และที่ส าคัญต้องสร้างความ
เชื่อมั่นและการสนับสนุนจากบุคลากร อีกทั้งผู้น าต้องระบุทิศทางที่เหมาะสมและไม่รีบเร่งในการปรับตัว 
เพราะเรื่องนี้เป็นสิ่งที่มีผลกระทบต่อความส าเร็จขององค์กรในอนาคต การใช้สมองและความคิดสร้างสรรค์ใน
การก าหนดเส้นทางการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งจ าเป็น การเปลี่ยนแปลงในองค์กรไม่ใช่เพียงแค่เรื่องของการ
ปรับตัวต่อเทคโนโลยีและแนวโน้มใหม่ๆ เท่านั้น แต่ยังเกี่ยวข้องกับการสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์และการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพในองค์กรเพ่ือท าให้องค์กรไม่ตกยุคและยังคง
เป็นผู้น าในวงการในยุคใหม ่
ค าส าคัญ: ตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง; การเปลี่ยนแปลงในองค์กร; องค์กรยุคใหม่ 
 
Abstract 

This article focuses on the importance of organizational change in an era of rapid 
transformation. Organizational change is often challenging, and without adaptation, 
organizations risk falling behind in an outdated era. Decreased competitiveness and the 
inability to transition to high-performing organizations are potential outcomes. Leaders must 
recognize this significance and strategize to create an enabling environment for organizational 
change in the new era. This involves fostering a culture of learning within the organization, 
utilizing technology to support change, and importantly, building confidence and garnering 
support from employees. Furthermore, leaders must identify appropriate directions and avoid 
rushing into adaptation, as this significantly impacts the future success of the organization. 
Utilizing creativity and innovation to chart the course of change is essential. Organizational 
change is not solely about adapting to new technologies and trends but also about creating 
an environment that fosters creativity and effective collaboration within the organization, 
ensuring that the organization remains relevant and a leader in the industry in the new era. 
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บทน า 

ปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของ เทคโนโลยี การแข่งขัน สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ 
เศรษฐกิจ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ท าให้องค์กรต่างๆ ได้รับผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ สถานการณ์
เหล่านี้เรียกว่า “VUCA World” ซึ่งเป็นประเด็นส าคัญส าหรับผู้น าองค์กรที่ต้องเข้าใจและเตรียมพร้อมรับมือ
ให้ทันสถานการณ์ VUCA world นี้ยังสามารถรวมถึง การเปลี่ยนแปลงด้านนวัตกรรมอย่างพลิกผัน 
(Disruptive innovation) ด้วย จนมีค ากล่าวหนึ่งว่า “รีบเปลี่ยนแปลงเสียก่อน มิฉะนั้นคุณก็อาจจะถูกบังคับ
ให้เปลี่ยนแปลง” ในสถานการณ์ “VUCA World” การเปลี่ยนแปลงแนวทางที่อิงกับการ "แก้ปัญหาและการ
วางแผนเพื่อลดความไม่แน่นอน" ไปสู่โลกที่มีการขับเคลื่อนอย่างรวดเร็ว ด้วย "การมีส่วนร่วม การพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องไม่หยุดนิ่ง รวดเร็วในการตัดสินใจ การท างานเชิงรุก ผู้น าในยุคดิจิตอลนี้จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้อง
ตระหนักถึงความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง (Change) การคิดเชิงนวัตกรรม (Innovation and Thinking 
different) เพ่ือให้การท างานสามารถรับมือกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ไม่ตกยุค 

องค์กรยุคใหม่ ต้องมีการเปลี่ยนแปลงให้รวดเร็วและทันต่อสถานการณ์ รูปแบบองค์กรต้องมีการ
ปรับตัวให้ทันตามยุคสมัยและมีการน าเทคโนโลยีมาช่วยในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการด าเนินธุรกิจ เพ่ือความ
สอดคล้องกับยุคสมัยที่ต้องการความรวดเร็วในการท างาน หลายองค์กรมีการบูรณาการหรือด าเนินการ
เกี่ยวกับ Digital Transformation คือการน าเทคโนโลยีมาช่วยในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการด าเนินธุรกิจ
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือการเปลี่ยนแปลงตลาดและลูกค้าด้วยการสร้างโมเดลธุรกิจหรือบริการใหม่ ซึ่งองค์กรต้องมี
การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรในการท างานร่วมกัน การน าพาองค์กรเพ่ือในประสบผลส าเร็จในศษวรรณที่ 
21 จ าเป็นมีองค์ประกอบที่ส าคัญหลายด้านที่จะท าให้องค์กรผ่านช่วงของการปรับตัว เปลี่ยนแปลง ให้ทันต่อ
สภาวะการณ์ที่มีการแข่งขันสูง ผู้น าต้องรับบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องบริหารจัดการองค์กร ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในหลายๆด้าน เช่น การ
บริหารจัดการด้านอารมณ์ การสร้างสมดุลของการท างานให้เกิดข้ึนอย่างเหมาะสม การจัดการความรู้ในองค์กร 
และสิ่งที่ส าคัญถือว่าเป็นหัวใจหลักของทุกองค์กรที่ต้องค านึงถึง คือ “การเร่งการเปลี่ยนแปลงในองค์กรด้วย
การสร้างสภาพแวดล้อมในยุคใหม่” 

การสร้างสภาพแวดล้อมที่กระตุ้นการเปลี่ยนแปลงในองค์กรยุคใหม่ ต้องเป็นการสร้างบรรยากาศและ
เงื่อนไขภายในองค์กรที่ส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอย่างต่อเนื่องนั้น ต้องท าให้พนักงานมี
ความสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีความสุขและมีสมรรถนะในการปรับตัวต่อสถานการณ์
ใหม่ การสร้างสภาพแวดล้อมนี้ไม่เพียงแต่เกี่ยวข้องกับนโยบายและกระบวนการภายในองค์กรเท่านั้น แต่ยัง
ครอบคลุมด้านวัฒนธรรม ความเชื่อ ค่านิยมท่ีส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา จึงจะน าไปสู่ความส าเร็จ
และความยั่งยืนขององค์กร 
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ความส าคัญและแนวคิดของการจัดการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
“การเปลี ่ยนแปลง” เป็นสิ ่งที ่เกิดขึ ้นได้ทุกที ่ทุกเวลา ไม่ว ่าจะเป็นเทคโนโลยีใหม่ๆ ที ่เข้ามา

เปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน ความก้าวหน้าของเศรษฐกิจหรือแม้กระทั่งการแพร่ระบาดของโรคที่ส่งผล
กระทบต่อองค์กรและแม้กระทั่งวิถีชีวิตของเรา การเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่เราไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ค าคม
ที่ว่า “ความแน่นอนเดียวในชีวิตคือความไม่แน่นอน” เป็นสิ่งที่สะท้อนถึงความจริงในโลกปัจจุบัน จากดีสู่
ยิ่งใหญ่ หากเปลี่ยนได้ดี แต่หากเปลี่ยนไม่ทันคือหายนะ ขอยกตัวอย่าง Kodak 

ยุคก่อนหน้านี้ ค าว่า “Kodak Moment” นั้นหมายถึงสิ่งที่ควรค่าแก่การรักษาและดื่มด่ า แต่วันนี้
ค าดังกล่าวกลายเป็นค าหลอกหลอนองค์กรที่คอยเตือนเหล่าผู้บริหารว่าถึงเวลาแล้วที่จ าเป็นต้องลุกขึ้นและ
ท าอะไรสักอย่าง เพื่อตอบรับการพัฒนาครั้งใหญ่ที่ก าลังคืบคลานเข้ามาในตลาด  Kodak คือการขายฟิล์ม 
ซึ่งเราก็เห็นกันอยู่ว่าเพราะเหตุใดในช่วงสิบปีที่ผ่านมาถึงเป็นช่วงที่เเสนจะท้าทายของ Kodak เมื่อกล้อง
ฟิล์มกลายเป็นกล้องดิจิทัลและเข้าไปรวมอยู่ในโทรศัพท์มือถือ จากแต่เดิมที่เราต้องไปอัดภาพตามร้านก็
กลายเป็นเราแชร์ภาพลงในช่องทางออนไลน์แทน จริงอยู ่ที ่คนยังอัดภาพส าหรับใส่หนังสือเพื่อระลึก
ความหลังหรือใช้ในการ์ดส าหรับโอกาสพิเศษและเทศกาลเฉลิมฉลอง แต่ปริมาณนั้นช่างน้อยนิดเมื่อเทียบ
กับช่วงเวลาอันหอมหวานของ Kodak ในอดีต  ปัจจุบันบริษัทถูกคุ้มครองจากการถูกฟ้องล้มละลายเมื่อปี 
2012 สาเหตุก็คือ การขาดวิสัยทัศน์ เนื่องจาก Kodak นั้นมัวแต่หลงอยู่กับความส าเร็จของตัวเองโดยลืม
นึกถึงการเติบโตของเทคโนโลยีดิจิทัล 

เพื่อให้องค์กรสามารถปรับตัวกับความเปลี่ยนแปลงได้อย่างยั่งยืน  ไม่ตกยุคหรือถูก disruption 
เราจ าเป็นต้องเรียนรู ้และหาวิธ ีการจัดการเปลี ่ยนแปลงที ่มีประสิทธิภาพ แนวคิดและวิธ ีการจัดการ
เปลี่ยนแปลงที่ได้รับการยอมรับและใช้กันอย่างกว้างขวางในระดับโลกหลากหลายโมเดล โมเดลที่ได้รับการ
ยอมรับและใช้กันอย่างแพร่หลาย เช่น 
 Lewin’s Change Management Model: โมเดลนี้พัฒนาโดยนักจิตวิทยา Kurt Lewin ประกอบด้วย 
3 ขั้นตอน ได้แก่ การละลายพฤติกรรม (Unfreeze) การเปลี่ยนแปลง (Change) และการเกิดพฤติกรรมใหม่ 
(Refreeze) โมเดลนี้เน้นการเตรียมองค์กรให้พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง การด าเนินการเปลี่ยนแปลง และ
การยึดติดการเปลี่ยนแปลงลงในวัฒนธรรมองค์กร 
 Kotter’s 8-Step Change Model: โมเดลนี้สร้างขึ้นโดย John Kotter ศาสตราจารย์มหาวิทยาลัย
ฮาร์วาร์ด ประกอบด้วย 8 ขั้นตอนคือ สร้างความรู้สึกถึงความเร่งด่วน (Create a Sense of Urgency) สร้าง
กลุ่มผู้น า (Build a Guiding Coalition) ก าหนดวิสัยทัศน์และนโยบาย (Form a Strategic Vision and 
Initiatives) รับสมัครกองทหารอาสา (Enlist a Volunteer Army) ท าให้เกิดการกระท าโดยการขจัดอุปสรรค 
(Enable Action by Removing Barriers) สร้างความส าเร็จในระยะสั้น (Generate Short-term Wins) 
รักษาอัตราเร่ง (Sustain Acceleration) และประมวลผลการเปลี่ยนแปลง (Institute Change) 
 McKinsey 7S Model: โม เดลนี้ พัฒนาโดย Tom Peters และ Robert Waterman จากค่ าย 
McKinsey โมเดลนี้เน้นความสัมพันธ์ระหว่าง 7 องค์ประกอบส าคัญขององค์กร ได้แก่ กลยุทธ์ (Strategy) 
โครงสร้าง (Structure) ระบบ (Systems) ค่านิยม (Shared Values) ทักษะ (Skills) ลักษณะการน า (Style) 
และ บุคลากร (Staff) ดังนั้น ทุกพ้ืนในโมเดลนี้มีความเชื่อมต่อถึงกัน หมายความว่าการเปลี่ยนแปลงในพ้ืนที่
หนึ่งจะมีผลกระทบต่อพ้ืนที่อ่ืนๆ ด้วย และถูกแบ่งออกเป็นด้าน Hard เป็นเรื่องการจัดการ กลยุทธ์ และการ
เปลี่ยนแปลง ด้าน Soft เป็นเรื่องของผู้คน ทักษะ และวัฒนธรรมขององค์กร 
 และการวิจัยจาก McKinsey ชี้ให้เห็นว่าบางภาคส่วนมีพนักงานท างานจากที่บ้านในช่วงหลังเกิดการ
ระบาดใหญ่ทั่วโลกมากกว่าช่วงก่อนล็อกดาวน์ถึง 5 เท่า อย่างไรก็ตาม แม้ว่าสถานการณ์นี้จะท าให้ 
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'สภาพแวดล้อมในการท างาน' ของบริษัทของคุณดูเป็นแบบรูปธรรมน้อยกว่าในปี 2019 แต่ก็ยังมีอะไรอีกมาก
ที่คุณสามารถท าได้เพ่ือปรับปรุงและใช้ประโยชน์จากสถานการณ์นี้ เพ่ือให้พนักงานมีสภาพแวดล้อมการท างาน
ที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้อยากตื่นขึ้นมาท างาน กล่าวได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีคือพ้ืนที่ที่
ส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดี ผลิตภาพ และการเติบโตของพนักงาน ปัจจัยบางส่วนที่น าไปสู่สภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่ดีนั้นหมายรวมถึงการมีแนวปฏิบัติที่ดีในการท างาน มีค่านิยมที่ทุกคนเข้าถึงได้ มีบรรยากาศที่เปี่ยมไป
ด้วยความเอื้ออาทร และมีวัฒนธรรมแห่งความไว้วางใจ ซึ่งสรุปได้ว่า “สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีคือพ้ืนที่
ที่ส่งเสริมให้ผู้คนท างานได้อย่างเต็มศักยภาพของตน และสามารถน าไปปรับใช้ได้ไม่ว่าพนักงานจะท างาน
ร่วมกันในที่ท างานจริงหรือท างานจากทางไกลผ่านสภาพแวดล้อมเสมือนจริง” 
 จากโมเดลและงานวิจัยข้างต้นพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นปัจจัยส าคัญในการเพ่ิมผลิต
ภาพและการคงอยู่ของพนักงาน และการเปลี่ยนแปลงองค์การ ซึ่งองค์ต้องให้ความส าคัญอย่างยิ่ง 
 
อะไรคือ ตัวเร่งการเปลี่ยนแปลงในองค์กรยุคใหม่ 
 การกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงในองค์กรยุคใหม่นั้นมีองค์ประกอบหลายประการที่มีผลต่อความส าเร็จใน
การน าการเปลี่ยนแปลงไปสู่ความส าเร็จที่ยั่งยืนขององค์กร องค์ประกอบเหล่านี้ 

1. ผู้น า และการจัดการ (Leadership and Management): ผู้น าองค์กรมีบทบาทส าคัญในการ
ก าหนดทิศทาง ผู้น าเปลี่ยนแปลงและการบริหารจัดการองค์กรในการให้ทิศทางและการสนับสนุนในการ
เปลี่ยนแปลง  

2. วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture): วัฒนธรรมที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง โดยมีการ
สร้างความยืดหยุ่นและการยอมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นทางการในองค์กร 

3. การน าเสนอและการสื่อสาร (Presentation and Communication): การน าเสนอและการ
สื่อสารเกี่ยวกับเหตุการณ์และเหตุผลของการเปลี่ยนแปลงอย่างชัดเจนและเข้าใจได้ส าคัญในการสร้างความ
เข้าใจและการยอมรับจากบุคลากร 

4. การฝึกอบรม (Training and Development): การให้การฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะใหม่
เพ่ือให้พนักงานมีความสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและการปรับตัวต่อสถานการณ์ใหม่ 

5. การสนับสนุนจากผู้น า (Leadership Support): การสนับสนุนและการเป็นตัวอย่างที่ดีจากผู้น า
ส าคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

6. การแสดงความยินดีต่อการเปลี่ยนแปลง (Celebration of Change): การยินดีต้อนรับและการ
สร้างพ้ืนที่ส าหรับการแสดงความยินดีต่อผลการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญและการส่งเสริมผลประโยชน์ที่เกิดขึ้นจาก
การเปลี่ยนแปลง 

7. การเป็นโปร่งใส (Transparency): การเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและกระบวนการ
ท างานขององค์กรเพื่อสร้างความเข้าใจและความไว้วางใจจากพนักงาน 

8. การสร้างพื้นที่ส าหรับการทดลองและการล้มเหลว (Space for Experimentation and Failure): 
การสร้างพ้ืนที่ที่ปลอดภัยและสนับสนุนส าหรับการทดลองสิ่งใหม่ ๆ และการยอมรับความล้มเหลวเป็นส่วน
หนึ่งของการเรียนรู้และการพัฒนา 

9. การใช้เทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้องค์กรมีความเป็นอยู่ในยุค
ของการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง และสามารถตอบสนองต่อภาวะการเปลี่ยนแปลงในโลก
ธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีความยืดหยุ่นในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้ดีขึ้น 
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ท าอย่างไร? องค์กรจะเปลี่ยนแปลงได้ ไม่ตกยุค 
 เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและทันต่อสถานการณ์ รูปแบบองค์กรต้องมีการปรับตัวให้ทัน
ตามยุคสมัยและมีการน าเทคโนโลยีมาช่วยในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการด าเนินธุรกิจ เพ่ือความสอดคล้องกับ
ยุคสมัยที่ต้องการความรวดเร็วในการท างาน ต้องมีการบูรณาและการจัดการในด้าน การสร้างวัฒนธรรมการ
เรียนรู้ในองค์กร การใช้เทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่เรียกว่า Digital Transformation คือการ
น าเทคโนโลยีมาช่วยในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการด าเนินธุรกิจอย่างต่อเนื่อง การสร้างความเชื่อมั่นและการ
สนับสนุนจากบุคลากร การสร้างสภาพแวดล้อมที่เร่งการเปลี่ยนแปลงในองค์กรยุคใหม่ เพ่ือการเปลี่ยนแปลง
ตลาดและลูกค้าด้วยการสร้างโมเดลธุรกิจหรือบริการใหม่ ซึ่งองค์กรต้องมีการปรับเปลี่ยน 
 การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร 

1. มีผู้น าที่เป็นแบบอย่าง บทบาทส าคัญของผู้น าในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร ผู้น ามีอิทธิพลที่ส าคัญ
ในการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ โดยการเป็นแบบอย่างในหลากหลายสถานการณ์ เช่น การแชร์การเรียนรู้ที่
ส าคัญที่ได้จากแหล่งต่าง ๆ ใน Townhall หรือที่ประชุม ไม่ว่าจะเป็นจากความส าเร็จ หรือจากความผิดพลาด 
การถามพนักงานอยู่เสมอว่าเราได้เรียนรู้อะไรในเหตุการณ์นั้น ๆ หรือแม้แต่การให้พนักงานรับรู้ว่าผู้น ารับฟัง 
เปิดรับข้อเสนอแนะ เพ่ือปรับปรุงพัฒนา รวมถึงพร้อมที่จะเรียนรู้จากความเชี่ยวชาญที่แตกต่างหลากหลาย
ของพนักงาน ให้พนักงานได้เห็นแบบอย่างว่าผู้น าก็ไม่ได้เก่งไปซะทุกเรื่อง และยังมีที่ว่างที่จะเรียนรู้เพ่ิมเติมได้
อย่างไม่หยุดนิ่ง 

2. ส่งเสริมการ Feedback โมเดลการเรียนรู้แบบ 70:20:10 ชี้ให้เห็นว่าการเรียนรู้ที่จะส่งผลถึง 
Performance ไม่ได้อยู่ที่การเรียนรู้จากการฝึกอบรมเท่านั้น แต่ประกอบไปด้วยการเรียนรู้จากกระบวนการ 
ความส าเร็จ ความผิดพลาด จากการท างานจริง รวมถึงการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจากผู้ร่วมงาน หัวหน้างาน 
หรือผู้เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ การ Feedback จึงเป็นอีกกลไกที่ส าคัญที่จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้อย่างตรงจุด การ
สร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่แข็งแกร่งจะเกิดขึ้นได้ จึงมีความจ าเป็นที่ทุกคนในองค์กรสามารถให้และรับ 
Feedback กันได้อย่างตรงไปตรงมา ทั้งในเชิงบวก และเชิงพัฒนา โดยการ Feedback ที่ดีจะต้อง เกิดขึ้น
ทันทีกับเหตุการณ์นั้น ๆ เฉพาะเจาะจง ปราศจากอคติ แม่นย า และที่ส าคัญคือการมาจากความปรารถนาดี
เพ่ือการเรียนรู้และพัฒนาร่วมกัน 

3. สร้างช่องทางการเรียนรู้ที่หลากหลาย นอกจากการก าหนดการฝึกอบรมส าหรับพนักงานแล้ว วิธีที่
ส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ที่ดีก็คือการสนับสนุนช่องทางและ Platform การเรียนรู้ที่หลากหลาย ใช้งานง่าย 
เพ่ือพนักงานสามารถเลือกเรียนในสิ่งที่สนใจได้ด้วยตนเอง และเข้าถึงได้สะดวกแบบที่ไหน เมื่อไรก็ได้ รวมถึง
การจัดสรรโอกาสในการแบ่งปันความรู้ระหว่างพนักงานทุกระดับ เพ่ือส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้ได้
อย่างแท้จริง 

4. ให้รางวัลส าหรับการเรียนรู้ การให้รางวัลที่ดึงดูดใจ สามารถกระตุ้นการมีส่วนร่วม สร้างการรับรู้
และสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ได้เป็นอย่างดี  ไม่ว่าจะเป็นรางวัลเพ่ือกระตุ้นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง รางวัล
ส าหรับความส าเร็จในการเรียนรู้ รางวัลส าหรับการแบ่งปันความรู้ หรือการสร้าง impact จากการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ โดยอาจเริ่มจากรางวัลเล็ก ๆ น้อย ๆ เช่นการเรียนจาก online platform จ านวนมากมี gimmick ที่
สนุกสนาน ไม่ว่าจะเป็นการมอบเหรียญตราและรางวัลเสมือนจริงอ่ืน ๆ  หรือการเรียนแบบ offline เช่น การ
รับรู้ถึงความส าเร็จของผู้เรียนในที่สาธารณะ หรือการให้สิ่งจูงใจ หรือสิทธิพิเศษต่าง ๆ โดยรางวัลไม่จ าเป็นต้อง
มีราคาแพง แต่เน้นการสร้างการรับรู้อย่างต่อเนื่อง 

5. สรรหาผู้ที่รักการเรียนรู้เข้ามาร่วมงาน ระบบการสนับสนุนการเรียนรู้ที่ดีจะมีประสิทธิภาพสูงสุดก็
ต่อเมื่อตัวพนักงานเองมีความสนใจ และใฝ่หาการเรียนรู้อยู่เสมอ นอกจากการส่งเสริมการเรียนรู้ส าหรับ
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พนักงานในองค์กรแล้ว การสรรหา คัดเลือกคนที่กระตือรือร้นและเรียนรู้ตลอดชีวิตเข้ามาร่วมงาน ก็จะท าให้
การสร้างวัฒนธรรมการเรียนเกิดขึ้นได้ง่ายขึ้นไปอีก ผู้ที่รักการเรียนรู้มักหาโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ 
ไม่ว่าจะเป็นทักษะในงาน หรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่นอกเหนือจากการท างาน ค าถามในการคั ดกรองผู้สมัครที่
สามารถสะท้อนความสนใจในการเรียนรู้ เช่น “อะไรคือทักษะใหม่ ๆ ที่ได้จากการเรียนรู้ในช่วงที่ผ่านมา” หรือ 
“อะไรคือสิ่งที่ต้องการจะเรียนรู้เพ่ิมเติมเพ่ือที่จะท างานนี้ให้ได้ดีที่สุด?” เนื่องจากลักษณะของงานในปัจจุบันมี
การปรับเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว นั่นหมายความว่าผู้สมัครที่สมบูรณ์แบบไม่ใช่คนที่มีทักษะทั้งหมดที่จ าเป็นใน
การท างานในวันนี้ แต่เป็นคนที่มีทักษะหลากหลายรวมถึงความเต็มใจและความสามารถในการเรียนรู้สิ่งอ่ืนที่
จ าเป็นส าหรับงานในอนาคตด้วย 

6. ให้การเรียนรู้เป็นค่านิยมหลัก และถ้าหากการเรียนรู้ เป็นเสมือนตัวตน เป็นความเชื่อ และเป็นกล
ยุทธ์ที่จะพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่คาดหวัง ลองกลับมาทบทวนกันอีกนิดว่าการเรียนรู้ ได้ถูกระบุไว้เป็นหนึ่งใน
ค่านิยมหลัก หรือเป็นพฤติกรรมที่ระบุชัดเจนอยู่ในค่านิยมหลักขององค์กรหรือยัง ค่านิยมหลักจะเป็นตัว
ขับเคลื่อนการตัดสินใจและเป็นแนวทางในการปฏิบัติที่ทั้งองค์กรยอมรับ และตกลงที่จะยึดถือปฏิบัติร่วมกัน
อย่างตั้งใจ ถึงตรงนี้จะเห็นได้ว่าการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร ไม่ใช่เพียงแค่การจัดระบบการเรียนรู้
จาก HR หรือ Learning and Development เท่านั้น แต่การสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้นั้นประกอบด้วยความ
ร่วมมือจากทุก ๆ ส่วนในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการระบุค่านิยมที่ชัดเจน การเป็นแบบอย่างจากผู้น า รวมถึงการ
ปรับใช้การเรียนรู้ตลอด Employee Journey เพ่ือส่งเสริมพฤติกรรมที่ต่อเนื่องและเกิดเป็นวัฒนธรรมการ
เรียนรู้ที่ส่งผลต่อเป้าหมายขององค์กรได้ 
 
การใช้เทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

ในยุคปัจจุบันเป็นยุคดิจิทัล ระบบงานต่างๆ ปรับเปลี่ยนพลิกโฉมโดยการท าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยมาก
น้อยแตกต่างกัน อย่างไรก็ดีองค์กรต้องมีการปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนผ่านซึ่ง "การเปลี่ยนผ่านสู่ระบบดิจิทัล" นั้น
หมายถึงการน าเทคโนโลยี ความสามารถ และกระบวนการใหม่ ๆ เข้ามาใช้เพ่ือท าให้ยังคงสามารถแข่งขันได้ใน
ภูมิทัศน์ทางเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา หลังจากยุคการเกิดโรคระบาดครั้งใหญ่ องค์กรต้องมี
ความสามารถที่จะปรับตัวได้อย่างรวดเร็วเพ่ือให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เช่น การเปลี่ยนแปลง ความ
กดดันด้านเวลาในการออกสู่ตลาด การหยุดชะงักของห่วงโซ่อุปทานโดยฉับพลัน ความคาดหวังของลูกค้าที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว บริษัทต้องยอมรับกลยุทธ์การเปลี่ยนผ่านสู่ระบบดิจิทัลหากต้องการก้าวให้ทันกับ
การพัฒนาทางเทคโนโลยี 

แม้ว่าเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์นั้นมีมานานหลายทศวรรษแล้ว แต่แนวคิดของการเปลี่ยนแปลงทาง
ดิจิทัลนั้นค่อนข้างใหม่ โดยในปี 1990 มีการเปิดตัวอินเทอร์เน็ตจนแพร่หลาย ตั้งแต่นั้นมา ความสามารถใน
การแปลงสื่อรูปแบบดั้งเดิม (เช่น เอกสารและภาพถ่าย) ไปเป็นข้อมูลฐานสองนั้นมีความส าคัญเกี่ยวกับสิ่งที่
เทคโนโลยีดิจิทัลน ามาสู่สังคม วันนี้ ระบบดิจิทัลเกี่ยวข้องกับทุกส่วนของชีวิตเรา ส่งผลกระทบต่อวิธีการท างาน 
ร้านค้า การท่องเที่ยว การศึกษา การปกครอง และการใช้ชีวิต มีการใช้การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลในบริบท
ของธุรกิจ การแนะน าเทคโนโลยีดิจิทัลได้จุดประกายการสร้างรูปแบบธุรกิจและวิธีสร้างรายได้ใหม่ เทคโนโลยี
พ้ืนฐานและการเกิดใหม ่มากมาย เช่น 

Cloud คลาวด์ช่วยให้องค์กรเข้าถึงข้อมูลซอฟต์แวร์และความสามารถได้รวดเร็วยิ่งขึ้น ในทางกลับกัน
ท าให้พวกเขามีความคล่องตัวเพียงพอที่จะเปลี่ยนแปลง คลาวด์น าเสนอการเปลี่ยนแปลงพ้ืนฐานในการ
ให้บริการและการใช้บริการเทคโนโลยีที่ก่อกวนโดยใครก็ตามที่ใช้ผู้ช่วยเสมือนเช่น Alexa หรือธุรกิจที่สื่อสาร
กับ Slack 
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ปัญญาประดิษฐ์ (AI Artificial Intelligence) ใช้ส าหรับกระบวนการอัตโนมัติโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
กระบวนการระดับต่ าที่ท าอย่างสม่ าเสมอด้วยความเร็วสูง – เช่น การตรวจสอบไมโครชิพเพ่ือหาข้อบกพร่อง 
นอกจากนี้นักการตลาดสามารถน าเสนอบริการที่ชาญฉลาดเช่น chatbots ซึ่ งใช้การประมวลผล
ภาษาธรรมชาติเพื่อท าความเข้าใจบริบทและปฏิบัติหน้าที่เหมือนมนุษย์ 

การวิเคราะห์ขั้นสูง Analytics เปลี่ยนข้อมูลให้เป็นข้อมูลเชิงลึก และความเข้าใจอย่างถ่องแท้คือสิ่งที่
องค์กรใช้เพ่ือสร้างนวัตกรรมในโลกดิจิตอล ด้วยการวิเคราะห์ขั้นสูงอัลกอริธึมที่ซับซ้อนสามารถทอได้อย่าง
ราบรื่นในการท างานประจ าวันเพ่ิมความเร็วและความแม่นย าของกระบวนการ แพลตฟอร์มการวิเคราะห์
รวบรวม วิเคราะห์ เช่น TensorFlow, Keras, Microsoft Azure Machine Learning, Google Cloud AI 
Platform เป็นต้น 

การจัดการข้อมูล การท าธุรกิจในโลกดิจิตอล เป็นการรับมือกับข้อมูลที่มีโครงสร้างและไม่มีโครงสร้าง
ที่หลั่งไหลเข้ามาจากแหล่งข้อมูลที่ไม่มีที่สิ้นสุด หากองค์กรไหนมีเครื่องมือ คนที่มีความสามารถในการจัดการ
ข้อมูลและน ามาสู่ซึ่งการน าข้อมูลไปใช้ย่อมเพ่ิมประสิทธิภาพ ได้เปรียบเชิงการแข่งขันอีกด้วย 

หน่วยสืบราชการลับลูกค้า ลูกค้าเป็นศูนย์กลางมีความหมาย ความต้องการที่เปลี่ยนแปลงไปของ
ผู้บริโภคพวก ก็ต้องพ่ึงพาซอฟต์แวร์และเครื่องมือข่าวกรองลูกค้ามากข้ึนเพ่ือท าความเข้าใจและแบ่งกลุ่มลูกค้า 
มอบประสบการณ์ลูกค้าที่ยอดเยี่ยม ซึ่งในปัจจุบันมีเครื่องมือมากมาย เช่น Customer Relationship 
Management (CRM) Software, Customer Data Platform (CDP) เช่น บทสนทนาทางโทรศัพท์ อีเมล 
และโซเชียลมีเดีย, Text Analytics Tools, Predictive Analytics Tools, Social Media Monitoring Tools, 
Feedback and Survey Tools เป็นต้น 

IoT (Internet of Things) ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลที่หลากหลายในแบบเรียลไทม์เมื่อมี
เหตุการณ์เกิดขึ้น การรวบรวมข้อมูลจากเซ็นเซอร์และอุปกรณ์ที่เชื่อมต่อเป็นเพียงครึ่งหนึ่งของภาพ คุณค่าที่
แท้จริงของ IoT มาจากความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลสตรีมและด าเนินการอย่างรวดเร็ว กรองข้อมูลที่
เกี่ยวข้องจากเสียง ซึ่งผู้ผลิตได้รับความความส าเร็จ เพ่ิมประสิทธิภาพห่วงโซ่อุปทาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ (big data analytics) ข้อมูลขนาดใหญ่ช่วยเร่งความต้องการการแปลง
ข้อมูลและข้อมูลขนาดใหญ่ที่เกิดจากการแปลงเป็นดิจิทัลต้องใช้การวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ ทั้งข้อมูลที่ไม่มี
โครงสร้าง (Unstructured Data) และข้อมูลกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Data) การแปลงข้อมูลจ านวน
มหาศาลให้เป็นรูปแบบที่ใช้งานได้ต้องใช้เวลา เทคนิคการวิ เคราะห์ขั้นสูงอาจแปลงข้อมูลขนาดใหญ่ให้เป็น
ข้อมูลเชิงลึกที่ส าคัญเม่ือพร้อมใช้งาน 

การใช้เทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในองค์กรเป็นเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพในการสร้าง
สภาพแวดล้อมที่กระตุ้นการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน โดยมีบทบาทและ
วิธีการที่ส าคัญ ได้แก่ การสื่อสารและการเชื่อมต่อ เทคโนโลยีในรูปแบบของโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
แพลตฟอร์มการสื่อสารออนไลน์ เว็บไซต์ และโซเชียลมีเดีย เป็นต้น ช่วยให้การสื่อสารและการเชื่อมต่อ
ระหว่างพนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น ท าให้ข้อมูลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง และวิสัยทัศน์ขององค์กร
สามารถถูกแชร์และเข้าถึงได้โดยทั่วไป แพลตฟอร์มการท างานร่วม (Collaboration Platforms) โดยเฉพาะ
ในองค์กรที่มีทีมงานที่กระจายอยู่หลายสถานที่ การใช้แพลตฟอร์มการท างานร่วมเช่น Microsoft Teams, 
Slack, หรือ Google Workspace ช่วยให้ทีมสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และแชร์ข้อมูล
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ การใช้ข้อมูลและการวิเคราะห์ (Data Analytics) 
การใช้เทคโนโลยีการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตรวจสอบและท าความเข้าใจเกี่ยวกับแนวโน้ม รูปแบบ และปัจจัยที่มี
ผลต่อการเปลี่ยนแปลง ท าให้องค์กรสามารถสร้างกลยุทธ์และวางแผนการเปลี่ยนแปลงที่มีพ้ืนฐานข้อมูล การ
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พัฒนาและการประยุกต์ใช้แอปพลิเคชัน (Applications Development and Deployment) การพัฒนาและ
การน าแอปพลิเคชันที่สอดคล้องกับความต้องการและวัตถุประสงค์ของการเปลี่ยนแปลง เช่น แอปพลิเคชัน
ส าหรับการฝึกอบรม การเชื่อมต่อผู้คน หรือการจัดการโครงการ เพ่ือช่วยให้การเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ การท างานอัตโนมัติ (Automation) การใช้เทคโนโลยีในการท างานอัตโนมัติเพ่ือลดการกระท าที่
ซ้ าซากและเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการท างาน โดยลดเวลาและค่าใช้จ่าย ท าให้การเปลี่ยนแปลงสามารถ
น าเข้าสู่องค์กรได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การใช้เทคโนโลยีพลังงานสูง (High-Performance 
Computing) การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพสูง เช่น บริการบนคลาวด์ สามารถช่วย
ประหยัดเวลาและปรับปรุงประสิทธิภาพในทุกด้านของกระบวนการธุรกิจ ตัวอย่างเช่น การใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
เช่น ปัญญาประดิษฐ์ ช่วยให้พนักงานมีอิสระในการมุ่งเน้นไปที่งานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ การแก้ปัญหา 
การวิเคราะห์และการประมวลผลข้อมูลที่ซับซ้อนสามารถด าเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลมีผลกระทบต่อแต่ละองค์กรแตกต่างกัน แต่การเปลี่ยนแปลงที่ประสบ
ความส าเร็จทุกครั้งนั้นมีองค์ประกอบหลักที่เหมือนกัน คือ  

ด้านทุนมนุษย์ การดึงดูดและรักษาผู้ที่มีความสามารถด้านดิจิทัลมีความส าคัญยิ่ง แต่สิ่งส าคัญคือการ
รักษาโครงสร้างองค์กรและวัฒนธรรมที่เหมาะสมเพื่อรองรับการท างานร่วมกัน ความยืดหยุ่นและความเร็ว 

ด้านทักษะ บริษัทดิจิทัลแห่งแรกจ้างพนักงานที่ดีที่สุดที่พวกเขาสามารถจ่ายได้ และผสานการท างาน
เข้ากับหลายศาสตร์เพ่ือให้ผลลัพธ์จากศาสตร์หนึ่งสามารถใช้ร่วมกันกันกับศาสตร์อ่ืนได้ เครื่องมือการผลิตและ
การท างานร่วมกันแบบดิจิทัลช่วยให้พนักงานน าผลิตภัณฑ์ดิจิทัลออกสู่ตลาดด้วยความเร็วและความคล่องตัวที่
มากขึ้น 

ด้านโครงสร้างองค์กร เมื่อบริษัทประสบความส าเร็จเล็กน้อยจากการเปลี่ยนแปลงทางdigital พวกเขา
มักจะจัดระเบียบใหม่เพ่ือแยกหน่วยงานของแผนกและจัดตั้งทีมงานข้ามสายงานเพ่ือให้บริการลูกค้า ขั้ นตอน
ต่อไปคือสร้างโครงสร้างองค์กรที่ส่งเสริมวัตถุประสงค์ความเป็นอิสระและความเชี่ยวชาญ 

ด้านวัฒนธรรม การส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งนวัตกรรมและการปรับแต่งอย่างต่อเนื่องผ่านการตัดสินใจ
เชิงลึกจากบนลงล่างเป็นสิ่งจ าเป็น ข้อมูลและเทคโนโลยีช่วยพาบริษัทมาสู่จุดหนึ่งได้ แต่วัฒนธรรมและความ
เป็นผู้น าต้องเป็นหัวใจของการเปลี่ยนแปลง ความส าเร็จทั้งหลายสามารถเป็นไปได้ด้วยวัฒนธรรมองค์กรที่
ถูกต้อง 

 
การสร้างวัฒนธรรมที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร ไม่ใช่แค่ประโยคสวยหรู แต่มันคือ Commitment ว่าจะสร้างการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมขององค์กรให้พนักงานมีความรู้สึกว่าอยู่ถูกที่ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง และสามารถ
ลงทุนไปกับความส าเร็จในระยะยาวขององค์กรได้ และเมื่อไรที่พนักงานเกิดความรู้สึกเหล่านี้ นั่นเป็น
ความส าเร็จขององค์กรเช่นกัน และพนักงานที่รับรู้ได้ถึงคุณค่าในงานที่ตัวเองท าจะมีประสิทธิภาพในการ
ท างาน 

วัฒนธรรมองค์กร คือ ระเบียบทางสังคมขององค์กร หรืออาจกล่าวได้ว่าวัฒนธรรมก าหนดทัศนคติ
และพฤติกรรมในวงกว้างและคงอยู่ในองค์กร บรรทัดฐานทางวัฒนธรรมบอกว่าอะไรที่สนับสนุน ไม่สนับสนุน 
ยอมรับได้ หรือยอมรับไม่ได้ในกลุ่ม และเมื่อสอดคล้องกับค่านิยมส่วนบุคคล แรงผลักดัน และความต้องการ
แล้วนั้น วัฒนธรรมจะมีพลังมากมายเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายร่วมกันและส่งเสริมความสามารถในการเติบโตของ
องค์กร 
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วัฒนธรรมองค์กรและผู้น านั้นมีความเชื่อมโยงที่ไม่อาจแยกออกจากกันได้ ผู้ก่อตั้งองค์กรและผู้น าที่มี
อิทธิพลในองค์กรมักจะสร้างวัฒนธรรมใหม่ ๆ ผ่านการแสดงออกและค่านิยมที่ก าหนดขึ้นไว้และสมมติฐานนี้มี
มานานเป็นสิบ ๆ ปีแล้ว เมื่อเวลาผ่านไปผู้น าองค์กรสามารถก าหนดรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรผ่านการกระท า
ทั้งแบบที่ตั้งใจและไม่ตั้งใจ ผู้น าที่ดีที่สุดนั้นตระหนักถึงวัฒนธรรมที่หลากหลายที่ฝังตัวอยู่ในองค์กร ผู้น า
สามารถรู้สึกสัมผัสได้เมื่อต้องการการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรและสามารถโน้มน้าวการด าเนินการในการ
สร้างความเปลี่ยนแปลงได้อย่างเชี่ยวชาญ 
 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 

ทฤษฎีการปรับตัว (adaptation theory) ทฤษฎีการปรับตัวที่ใช้อยู่ในปัจจุบันมีต้นก าเหนิดจาก
สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ โดยเฉพาะวิวัฒนาการด้านชีววิทยา เป็นการอธิบายถึงการพัฒนาลักษณะทางพันธุกรรม
หรือพฤติกรรมที่ช่วยให้สิ่งมีชีวิตสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมได้ และที่ส าคัญที่สุดคือ
เพ่ือให้สิ่งมีชีวิตเหล่านั้นอยู่รอดได้ (Futuyama, 1979; Winterholder, 1980; Kitano, 2012) การปรับตัว
ของคนมีจุดมุ่งหมายส าคัญคือ เพ่ือให้แน่ใจว่าคนนั้นสามารถอยู่รอดได้ (Dobzhansky et al., 1977; O’Brien 
and Holland, 1992) การปรับตัวถูกประยุกต์ใช้ในด้านมนุษยวิทยา (anthropologist) และวัฒนธรรม 
(cultural) Julian and Steward เป็นผู้ที่ประยุกต์ใช้การปรับตัวในด้านวัฒนธรรมเพ่ือใช้ในการอธิบาย
วัฒนธรรมหลัก (core culture) กับสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิต (Butzer, 1989) 

จากบทความของ Havard Business Review เรื่อง The Leader’s Guide to Corporate Culture 
ได้แนะน า Framework ที่รวบรวมผลการวิจัยจากแบบจ าลองทางสังคมและพฤติกรรมที่ใช้บ่อยที่สุดมากกว่า 
100 แบบ และท้ายที่สุดได้ระบุ 8 รูปแบบที่แยกแยะความแตกต่างของวัฒนธรรมและสามารถวัดได้ ได้แก่ 
ความห่วงใยใส่ใจ (Caring), เป้าหมาย (Purpose), การเรียนรู้ (Learning), ความสนุกสนาน (Enjoyment), 
ผลลัพธ์ (Results), อ านาจหน้าที่ (Authority), ความปลอดภัย (Safety), และ ค าสั่ง (Order) โดยทั้ง 8 
รูปแบบนี้พิจารณาจากการมีปฏิสัมพันธ์กันของคนในองค์กรและการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง และจาก
ผลการส ารวจพบว่าองค์กรส่วนใหญ่มีรูปแบบ ความห่วงใย (Caring) และผลลัพธ์ (Results) มากที่สุด ซึ่งเป็น
เรื่องปกติที่คนในองค์กรที่อยู่รวมกันจะมีความห่วงใยใส่ใจกัน และมีการท างานที่มีเป้าหมายที่เป็นผลลัพธ์
นั่นเอง 

อาจสรุปได้ว่าแนวทางในการสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือให้ เกิดการเปลี่ยนแปลงได้
ส าเร็จ คือ 

1. ท าความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรในปัจจุบันและความท้าทายที่เผชิญก่อนที่จะเริ่มสร้างการ
เปลี่ยนแปลง สิ่งส าคัญคือการท าความเข้าใจว่าอะไรคือความท้าทายที่เราก าลังเผชิญอยู่จากวัฒนธรรมองค์กรที่
ก าลังเกิดขึ้นในปัจจุบัน และพนักงานมีมุมมองหรือรับรู้ปัญหาในเรื่องของวัฒนธรรมองค์กรอย่างไร ซึ่งเป็นส่วน
ส าคัญที่ไม่ควรมองข้าม เนื่องจากมุมมองของผู้บริหารระดับสูงที่มีต่อประเด็นความท้าทายของวัฒนธรรม
องค์กรที่ก าลังเกิดขึ้น แน่นอนว่าอาจจะมีความแตกต่างกับมุมมองที่พนักงานระดับปฏิบัติการหรือที่อยู่หน้างาน
จริง ๆ ได้รับ วิธีการที่สามารถท าได้เพ่ือที่จะได้ข้อมูลสถานการณ์วัฒนธรรมองค์กรในปัจจุบัน เช่น การท าแบบ
ส ารวจ หรือแบบสอบถาม Focus group จัด meeting กับกลุ่ม Top talent หรือ team leader ขององค์กร 
หรือ ผู้บริหารที่มี impact ต่อการสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร และที่ส าคัญถามตัวเราเอง ในฐานะ
ผู้สร้างการขับเคลื่อน ว่าท าไมเราถึงต้องการที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร สิ่งที่เราก าลังจะท านี้
มันจะช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายระยะยาวได้อย่างไร 
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2. ผู้บริหารต้องเอาจริงเอาจังและเข้ามามีส่วนร่วม ไม่ใช่เพียงแค่ให้ผู้บริหารรับรู้หรือมีส่วนร่วม แต่ให้
มีบทบาทและมีความเป็นเจ้าของการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ไปด้วยกัน ความเอาจริงเอาจัง และการสนับสนุนอย่าง
เต็มที่จากผู้บริหาร จะเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงที่ท าได้ส าเร็จ ทีมผู้บริหารจ าเป็นที่
จะต้องลงทุนในแบบที่มีความเชื่อมั่นว่าการเปลี่ยนแปลงนี้ว่าจะเกิดขึ้นได้ส าเร็จ แต่ถ้าหากว่าผู้บริหารมีความ
สงสัย และไม่มั่นใจว่าจะเป็นไปได้จริงไหม บอกได้เลยว่าไม่ใช่แค่เขาที่สงสัยหรือมีค าถามนี้อยู่แค่คนเดียว 
ผลการวิจัยบอกว่ามีองค์กรเพียงแค่ 12% ที่สามารถเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรได้ส าเร็จตามที่คาดหวัง 
และหนึ่งในเหตุผลที่ตัวเลขมันน้อยนัก คือ ความเอาด้วย หรือ Commitment ที่มาจากพนักงานทั้งองค์กรที่
ต้องการจะเปลี่ยนแปลงไปด้วยกัน พร้อมกับมีความเข้าใจในวัฒนธรรมปัจจุบันขององค์กรและความท้าทายที่
เผชิญอยู่ และต้องตอบค าถามต่างเหล่านี้ อะไรคือพฤติกรรมที่ องค์กรต้องท าให้เกิดขึ้นเพ่ือที่จะสร้างการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรให้ได้ส าเร็จ พฤติกรรมใหม่แบบไหนที่พวกเราควรจะมีร่วมกัน พฤติกรรมไหนที่
ควรก าจัดทิ้งไป 

3. สร้างกลยุทธและแผนการปฏิบัติ เมื่อได้ภาพวัฒนธรรมองค์กรในแบบที่ต้องการแล้ว ถึงเวลาสร้าง
กลยุทธเพื่อไปสู่แผนปฏิบัติ สิ่งส าคัญมาก ๆ ในขั้นนี้ คือการโฟกัสไปที่จุดแข็งของวัฒนธรรมที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน 
และ สิ่งหลัก ๆ ที่ต้องการจะเปลี่ยน และสามารถส่งผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงเรื่องอ่ืน ๆ ที่จะตามมาให้
เกิดได้ง่ายขึ้น และสร้างเป็นแผน Roadmap เพ่ือจะไปให้ถึงเป้าหมายที่ต้องการ และเริ่มต้นด้วยจ านวน
เป้าหมายที่เป็นไปได้ มีความชัดเจน ท าได้จริง และวัดผลได้ ซึ่งที่ปรึกษาด้านการบริหารจัดการกลยุทธ Harold 
Schroeder ได้บอกไว้ว่า เพ่ือให้การเปลี่ยนไปในทางที่ดีจะต้องมี หลายอย่างที่สนับสนุนและสอดคล้องไปกับ
กลยุทธ คือ ทีมผู้บริหาร โครงสร้างการท างาน การจัดการบุคลากร ความสามารถขององค์กรและบุคลากร การ
บริหารจัดการผลการด าเนินงาน รางวัลและค่าตอบแทน และการสื่อสาร 

4. สร้างการมีส่วนร่วมของพนักงาน ในกระบวนการสร้างการเปลี่ยนแปลง เราควรที่จะมีพ้ืนที่ให้
พนักงานสามารถให้ Feedback ต่อกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังเกิดขึ้นได้ด้วย ซึ่งการที่จะให้สิ่งนี้เกิดขึ้น
เราต้องสร้างให้พนักงานได้เข้ามามีส่วนร่วม และให้การชื่นชมพนักงานการความคืบหน้าที่เกิดขึ้น ซึ่งการมีส่วน
ร่วมของพนักงานมีผลกระทบที่ส าคัญมาก ๆ ไม่ใช่เพียงแค่การขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กร แต่ยังช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้มากถึง 21% และความมีประสิทธิภาพนี้ถือเป็นหัวใจหลักที่ส่งผลต่อ
ผลประกอบการขององค์กร ซึ่งการลงทุนกับการสร้างการมีส่วนร่วมและความผูกพันสามารถคิดเป็นมูลค่าที่
ส่งผลต่อก าไรที่เพ่ิมมากขึ้นได้ ปัจจัยหลักในการสร้างการมีส่วนร่วมคือ การท าให้พนักงานรู้สึกว่าเขาอยู่ใน
กระบวนการและมีความเกี่ยวข้องกับการสร้างการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร และต้องแน่ใจว่าพนักงานทุก
คนมีความรู้สึกว่า เขาก าลังมีส่วนร่วมในการสร้างบางอย่างต่อการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ และองค์กรเองก็ก าลัง
พยายามท าความเข้าใจวัฒนธรรมของพวกเขาและอะไรที่เราคาดหวังจากพวกเขา 

5. ให้ความใส่ใจ กับการคัดเลือกคนที่ใช่ให้กับองค์กร ถ้าคุณก าลังอยู่ระหว่างการสร้างเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์กร มันอาจจะยากที่จะรู้ว่าผู้สมัครที่น่าสนใจคนนี้จะเป็นคนที่ใช่ขององค์กรหรือไม่ เราสามารถ
ใช้เวลาในการอธิบายให้กับผู้สมัครฟังได้ว่าเราก าลังท าอะไร จะไปไหน และดูว่าทิศทางที่เราก าลังจะไปนั้นเขา
รู้สึกอย่างไร มีความสนใจแค่ไหน เพ่ือให้มั่นใจได้ด้วยว่าเราก าลังจะจ้างคนที่สามารถเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรใน
อนาคตที่เราก าลังไป ซึ่งจะท าให้เราได้คนที่จะอยู่กับองค์กรได้นาน การจะมั่นใจว่าผู้สมัครมีความ Culture Fit 
ไหม ในระหว่างกระบวนการคัดเลือกไม่ใช่เรื่องง่าย และมีความซับซ้อน ดังนั้นองค์กรสามารถใช้เครื่องมือ หรือ 
เทคโนโลยีเข้ามามีส่วนช่วยในกระบวนการคัดเลือกเพ่ือให้ได้คนที่ใช่ เช่นการใช้ แบบสอบถาม Culture Fit ที่
ประเมิน ค่านิยม พฤติกรรม และเป้าหมาย ของผู้สมัครเข้ากับองค์กร เพ่ือให้เรามีโอกาสเลือกผู้ที่มีความเข้ากัน
กับองค์กรเรามากที่สุด หรือ การผสมผสานระหว่าง กระบวนการคัดเลือกตามมาตรฐาน กับการใช้ถามค าถาม
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ที่ตรงจุด การนัดหมายประชุมอย่างเป็นทางการ หรือเชิญผู้สมัครมาที่ออฟฟิศ และวิธีการอ่ืน ๆ ที่สามารถช่วย
ให้เราคัดเลือกคนที่ใช่เข้ามาได้ ถ้าท าสิ่งเหล่านี้แล้ว มั่นใจได้เลยว่าคุณก าลังตัดสินใจเลือกคนที่ใช่ได้ดีที่สุดใน
บรรดาผู้เข้าสมัคร 

6. ติดตามผลการด าเนินการ เราต้องติดตามผลและความคืบหน้า เพ่ือประเมินได้ว่าการสร้างการ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรของเราก าลังด าเนินไปอย่างประสบความส าเร็จ ซึ่งจะต้องวัดประเมินผลแต่ละ
มิติของกระบวนการสร้างการเปลี่ยนแปลงเพ่ือที่จะเห็นว่าอะไรคือสิ่งที่ท าได้ส าเร็จ และอะไรคือสิ่งที่จ าเป็นต้อง
พัฒนา ซึ่งผู้น าขององค์กรควรที่จะวัดประเมินทั้ง 4 ด้าน พฤติกรรมโดยรวม คนในองค์กรให้การตอบรับต่อการ
เปลี่ยนแปลง และมีการแสดงออกทางพฤติกรรมเปลี่ยนไปไหม ผลการด าเนินงานทางธุรกิจ 

อดใจรอ การเปลี่ยนแปลงต้องใช้เวลา  การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร ไม่เหมือนกันการ
เปลี่ยนแปลงที่เห็นผลและส าเร็จได้ในเวลาสั้น ๆ แต่วัฒนธรรมองค์กรเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ใช้เวลา และเกิด
ในขึ้นระยะยาว อย่าคาดหวังว่าวัฒนธรรมองค์กรจะเปลี่ยนแปลงในช่วงข้ามคืน การสร้างกลยุทธที่การ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นได้ในระยะเวลาที่เป็นไปได้จริง สร้างการมีส่วนร่วมให้ทุกคนเข้ามาอยู่ในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง ตั้งแต่ผู้น า ไปจนถึงพนักงานที่เพ่ิงเข้ามาใหม่ที่เป็นปัจจัยหลักของความส าเร็จ และติดตามความ
คืบหน้าเพ่ือที่จะรู้ได้ว่าแรงที่เราลงไปก าลังเป็นไปอย่างส าเร็จ หรือต้องคิดทบทวนบางส่วนใหม่ การ
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร มีความยุ่งยากและซับซ้อน แต่อย่างไรก็ตามมันเป็นสิ่งที่ส่งผลกระทบอย่าง
มหาศาลต่อองค์กร และอนาคตขององค์กร เรียกได้ว่าเป็นการลงแรงที่คุ้มค่า และสามารถสะท้อนถึงความพึง
พอใจ และประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์กรไปอีกหลายปี 
 
สร้างสภาพแวดล้อมที่เร่งการเปลี่ยนแปลงในองค์กรยุคใหม่ 

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีมีประโยชน์ต่อบุคลากรในทุกระดับขององค์กร งานวิจัยจาก Deloitte 
แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหาร 94% และพนักงาน 88% เชื่อว่าวัฒนธรรมการท างานท่ีดีมีความส าคัญต่อความส าเร็จ
ของธุรกิจ นั่นเป็นเพราะการสร้างพ้ืนที่ที่พนักงานรู้สึกมีความสุขและได้รับแรงบันดาลใจจะท าให้พนักงานรู้สึก
กระปรี้กระเปร่าและท างานร่วมกันมากขึ้น ทั้งยังท าให้พนักงานมีแรงกระตุ้นที่ จะบรรลุเป้าหมายส่วนตัวและ
เป้าหมายด้านอาชีพของตนด้วย 

ประโยชน์ 5 ข้อที่พนักงานจะได้รับจากสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี 
1. ความเครียดและภาวะหมดไฟลดลง Labour Force Survey ของสหราชอาณาจักรระบุว่า 

พนักงาน 828,000 คนรู้สึกเป็นทุกข์จากความเครียด ภาวะซึมเศร้า หรือความวิตกกังวลจากการท างานในช่วง
ปี 2019 ถึงปี 2020 ส่งผลให้สูญเสียวันท างานไปทั้งสิ้น 17.9 ล้านวัน ซึ่งนับว่าเป็นจ านวนที่เยอะมากทีเดียว 
ดังนั้นการสร้างสภาพแวดล้อมที่พนักงานรู้สึกสบายใจที่จะขอความช่วยเหลือในการจัดการกับความเครียด ไม่
ท าให้เกิดภาวะหมดไฟ และลดการขาดงานจึงเป็นเรื่องส าคัญอย่างมาก 

2. เพ่ิมผลิตภาพ ความสุขและผลิตภาพนั้นเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกัน การศึกษาของมหาวิทยาลัย Oxford 
เกี่ยวกับผลิตภาพของพนักงานในบริษัท BT พบว่า พนักงานมีผลิตภาพเพ่ิมขึ้น 13% เมื่อมีความสุข โดย
พนักงานจะท างานได้เร็วขึ้น รับสายต่อชั่วโมงได้มากขึ้น และเปลี่ยนการโทรให้เป็นยอดขายได้มากขึ้น 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีจะช่วยให้พนักงานท างานลุล่วงได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีผลงาน
โดยรวมเพ่ิมข้ึน และช่วยให้พนักงานแต่ละคนก้าวหน้าในอาชีพการงานได้เร็วขึ้นไปพร้อมๆ กันด้วย 

3. รักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร ไม่ใช่เรื่องแปลกที่พนักงานที่มีความสุขมักไม่ค่อยเริ่มค้นหาโอกาส
จากที่อ่ืนๆ แม้ว่าคุณอาจจะสามารถดึงดูดผู้มีความสามารถด้วยเงินเดือนสูงๆ ได้ แต่หากวัฒนธรรมองค์กร 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน และโอกาสก้าวหน้าไม่เป็นไปตามความคาดหวัง ไม่นานพนักงานก็จะเริ่มมองหา
งานใหม่  

4. มีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น แบบส ารวจด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ประจ าปีของ CIPD เผยว่า ปี 2020 
เป็นปีที่สุขภาพจิตในที่ท างานย่ าแย่ที่สุดเป็นประวัติการณ์ เกือบสองในสาม (68%) ของผู้ตอบแบบส ารวจ
รายงานว่าตนเกิดภาวะวิตกกังวลบางรูปแบบ และ 58% กล่าวว่าตนมีอาการซึมเศร้าเล็กน้ อย เนื่องจาก
พนักงานส่วนใหญ่ท างาน 5 วันเป็นเวลา 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ จึงไม่น่าแปลกใจเลยที่สุขภาพทางร่างกายและ
อารมณ์จะมีบทบาทอย่างมากต่อความรู้สึกของพวกเขาในที่ท างาน เป็นที่ชัดเจนว่าในอนาคต องค์กรต้องใช้
แนวทางเชิงรุกมากขึ้นเพ่ือสนับสนุนความเป็นอยู่ของพนักงานในที่ท างาน เพ่ือสร้างและรักษาสภาพแวดล้อม
การท างานที่ดีเอาไว้ 
 
การสร้างความเชื่อมั่นและการสนับสนุนจากบุคลากร 

การสร้างความเชื่อมั่นและความสนับสนุนจากบุคลากรเป็นกระบวนการที่ต้องใช้เวลาและความ
พยายาม แต่มันเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการสร้างสภาพแวดล้อมที่กระตุ้นการเปลี่ยนแปลงในองค์กรและส่งผล
ให้การเปลี่ยนแปลงมีความส าเร็จและยั่งยืนอย่างมากขึ้นในยุคใหม่นี้ ดังนั้น มีวิธีการหลายประการที่องค์กร
สามารถใช้เพื่อสร้างความเชื่อม่ันและความสนับสนุนจากบุคลากรได้ดังนี้ 

1. การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร: มุ่งหน้าไปสู่อนาคตที่องค์กรต้องการเป็น 
และชักชวนพนักงานทุกคนในองค์กรให้เข้าใจและรับรู้ถึงวิสัยทัศน์และเป้าหมายนี้ โดยการสื่อสารอย่างชัดเจน
และต่อเนื่องจากผู้น า 

2. การเป็นตัวอย่าง (Leading by Example): ผู้น าองค์กรควรเป็นตัวอย่างในการแสดงพฤติกรรม
และการปฏิบัติตามกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร ซึ่งจะช่วยสร้างความเชื่อมั่นและความเข้าใจใน
ทีมงานว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ส าคัญและควรท า 

3. กา รส ร้ า ง สภ าพแวดล้ อมที่ เ ป็ น กั น เ อ ง  ( Creating an Inclusive Environment): ส ร้ า ง
สภาพแวดล้อมที่เป็นกันเองและสนับสนุนให้ทุกคนในองค์กรรู้สึกว่าพวกเขาได้รับการยอมรับและมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและการเปลี่ยนแปลง 

4. การให้ความสนับสนุนและการช่วยเหลือ: ผู้น าควรให้การสนับสนุนและช่วยเหลือให้กับพนักงานที่มี
ความจ าเป็น โดยการให้ค าปรึกษา การพัฒนาทักษะ หรือการสร้างโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้และเจริญเติบโต 

5. การเปิดโอกาสให้เกิดการสร้างสรรค์ (Encouraging Innovation): สร้างพ้ืนที่และโอกาสให้
พนักงานมีการสร้างสรรค์และทดลองสิ่งใหม่ ๆ โดยไม่กลัวการล้มเหลว และส่งเสริมการเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์
และความคิดสร้างสรรค์ 

6. การรับฟังและการสร้างความเข้าใจ: การให้พ้ืนที่และโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและ
ความคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง และการมีการสนับสนุนในการสร้างความเข้าใจในทีมงานว่าทุกความเห็นมี
ค่าและส าคัญต่อการพัฒนา 

7. การปรับเปลี่ยนและการพัฒนาองค์กร: การสร้างสภาพแวดล้อมที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงเป็นส่วน
หนึ่งของวัฒนธรรมองค์กร และการสร้างการเรียนรู้และการพัฒนาองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมประจ าวัน 
 
การบูรณาการหลักสัปปุริสธรรม 7 ประการ: การเปลี่ยนแปลงองค์กร 

สัปปุริสธรรม 7 ธรรมของคนดี ธรรมของสัตบุรุษ ธรรมที่ท าให้เป็นสัตบุรุษ คุณสมบัติของคนดี อัน
ประกอบด้วย 
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ภาพที่ 1 องค์ความรู้ 

1. ธัมมัญญุตา = รู้จักเหตุ ความรู้จักธรรม หรือ รู้จักเหตุ คือ รู้หลักความจริง รู้หลักการ รู้หลักเกณฑ์ 
รู้กฎแห่งธรรมดา รู้กฎเกณฑ์แห่งเหตุผล รู้จักวิเคราะห์สาเหตุของสถานการณ์และรู้หลักการที่จะท าให้เกิดผล 
อาทิ นักเรียนรู้ว่าจะเรียนอย่างไร ต้องปฏิบัติอย่างไร ภิกษุรู้ว่าหลักธรรมข้อนั้นๆ คืออะไร มีอะไรบ้าง 
พระมหากษัตริย์ทรงทราบว่าหลักการปกครองตามราชประเพณีเป็นอย่างไร มีอะไรบ้าง รู้ว่าจะต้องกระท าเหตุ
อันนี้ หรือกระท าตามหลักการข้อนี้ จึงจะให้เกิดผลที่ต้องการอันนั้น เป็นต้น 

2. อัตถัญญุตา = รู้จักผล ความรู้จักอรรถ รู้ความมุ่งหมาย หรือ รู้จักผล คือ รู้ความหมาย รู้ความมุ่ง
หมาย รู้ประโยชน์ที่ประสงค์ รู้จักผลที่จะเกิดขึ้นสืบเนื่องจากการกระท าหรือความเป็นไปตามหลัก เช่น รู้ว่า
หลักธรรมหรือภาษิตข้อนั้นๆ มีความหมายว่าอย่างไร หลักนั้นๆ มีความมุ่งหมายอย่างไร ก าหนดไว้หรือพึง
ปฏิบัติเพ่ือประสงค์ประโยชน์อะไร การที่ตนกระท าอยู่มีความมุ่งหมายอย่างไร เมื่อท าไปแล้วจะบังเกิดผล
อะไรบ้างดังนี้เป็นต้น 

3. อัตตัญญุตา = รู้จักตน ความรู้จักตน คือ รู้ว่าตัว เรานั้น ว่ามีสถานภาพเป็นอะไร ฐานะ ภาวะ เพศ 
ก าลัง ความรู้ ความสามารถ ความถนัด และคุณธรรม เป็นต้น ว่าขณะนี้ เท่าไร อย่างไร แล้วประพฤติให้
เหมาะสม และรู้ที่จะแก้ไขปรับปรุงต่อไป 
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4. มัตตัญญุตา = รู้จักประมาณ ความรู้จักประมาณ คือ ความพอดี เช่น ภิกษุรู้จักประมาณในการรับ
และบริโภคปัจจัยสี่ คฤหัสถ์รู้จักประมาณในการใช้จ่ายโภคทรัพย์ นักเรียนรู้จักประมาณ ก าลังของตนเองใน
การท างาน รัฐบาลรู้จักประมาณการเก็บภาษีและการใช้งบประมาณในการบริหารประเทศ เป็นต้น 

5. กาลัญญุตา = รู้จักกาล ความรู้จักกาล คือ รู้กาลเวลาอันเหมาะสม และระยะเวลาที่จะต้องใช้ใน
การประกอบกิจ กระท าหน้าที่การงาน เช่น ให้ตรงเวลา ให้เป็นเวลา ให้ทันเวลา ให้พอเวลา ให้เหมาะเวลา 
เป็นต้น 

6. ปริสัญญุตา = รู้จักชุมชน ความรู้จักบริษัท คือ รู้จักกลุ่มบุคคล รู้จักหมู่คณะ รู้จักชุมชน และรู้จักที่
ประชุม รู้กิริยาที่จะประพฤติต่อชุมชนนั้นๆ ว่า ชุมชนนี้เมื่อเข้าไปหา ต้องท ากิริยาหรือปฏิบัติแบบนี้ จะต้องพูด
อย่างไร ชุมชนนี้ควรสงเคราะห์อย่างไร เป็นต้น 

7. ปุคคลปโรปรัญญุตา = รู้จักบุคคล ความรู้จักบุคคล คือ ความแตกต่างแห่งบุคคลว่า มีอัธยาศัย มี
ความสามารถ มีคุณธรรม เป็นต้น ผู้ใดหยิ่งหรือหย่อนอย่างไร และรู้ที่จะปฏิบัติต่อบุคคลนั้นๆ ด้วยดี ว่าควรจะ
คบหรือไม่ จะใช้ จะต าหนิ หรือยกย่อง และแนะน าสั่งสอนอย่างไร เป็นต้น 

กรกลยุทธ์การบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลงในองค์กรที่เหมาะสม โดยกลยุทธ์จะเป็นตัวขับเคลื่อน
ก าหนดทิศทางการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร ตามหลักรัฐประศาสนศาสตร์ โดย
จะต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคคลในองค์การทุกคน และผู้บริหารต้องมีทักษะ ความรอบครอบในการจัดการ 
ความยืดหยุ่น และการตัดสินใจเลือกกลยุทธ์ (Strategies) กลวิธี (Tactics) ที่เหมาะสมในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองค์กร ทั้งปัจจัยภายนอกและภายในองค์กร หากผู้น าและทุกคนในองค์กร รู้ว่าตนเอง
ต้องท าอะไร อย่างไร รับผิดและรับชอบ ตามหลักสัปปุริสธรรม 7 ประการ เพ่ือให้ไปถึงจุดมุ่งหมายเดียวกัน
ตามท่ีวางไว้ ย่อมท าให้องค์กร "เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ไม่ให้ตกยุค" อย่างแน่นอน 
 
สรุป 

“การเร่งการเปลี่ยนแปลงในองค์กร เพ่ือไม่ให้ตกยุค” มีความส าคัญส าหรับองค์กรในยุคปัจจุบันเป็น
อย่างยิ่ง ซึ่งท าให้องค์กรมีความยืดหยุ่นในการปรับตัวต่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว สร้าง
ความสามารถในการตอบสนองต่อความต้องการของตลาดและลูกค้า และเสนอสิ่งใหม่ๆ ที่ท าให้องค์กรเป็น
ผู้น าในวงการได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยที่องค์กรต้องใช้กลยุทธ์หลักๆ ได้แก่ การสร้างและสื่อสารวิสัยทัศน์
และเป้าหมายขององค์กรเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง มีการ
สร้างวัฒนธรรมของการรับรู้และยอมรับการเปลี่ยนแปลง สร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนและสนับสนุนให้ทุก
คนในองค์กรรู้สึกว่าพวกเขาได้รับการยอมรับและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการเปลี่ยนแปลง สนับสนุนและ
สร้างความเข้าใจให้กับทีมงานเกี่ยวกับความส าคัญของนวัตกรรมและการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่ 
สร้างพ้ืนที่และโอกาสให้พนักงานมีการสร้างสรรค์และทดลองสิ่งใหม่ๆ โดยไม่กลัวการล้มเหลว ส่งเสริมการ
ท างานร่วมกันระหว่างฝ่ายและแผนกต่างๆ ขององค์กร และผู้น าต้องส่งเสริมการเรียนรู้และการพัฒนาทักษะ
ใหม่ๆ ที่เก่ียวข้องกับการนวัตกรรม จึงจะเกิดประสิทธิผลขององค์กร 

ทั้งนี้จะเห็นได้ว่า การสร้างการเปลี่ยนแปลงในองค์กรไม่ได้เป็นเรื่องของการน าเสนอเพียงแค่นโยบาย
หรือแผนการเปลี่ยนแปลง แต่เป็นเรื่องของวัฒนธรรมและพฤติกรรมที่ถูกฝังในทุกๆ ระดับขององค์กร ดังนั้น 
การพัฒนาและสร้างสภาพแวดล้อมที่เชื่อมั่นและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะช่วย
สร้างความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงในองค์กรยุคใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืนในยุคปัจจุบันและ
อนาคต 
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บทคัดย่อ 
 องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นองค์กรภาครัฐที่ด าเนินงานด้านสาธารณูปโภคและอ านวยความสะดวก
ให้กับประชาชนในระดับจังหวัด งานส่วนใหญ่เป็นงานด้านการบริการ การบริหารงานจึงเน้นเรื่องของ
ประสิทธิภาพการใหบ้ริการ ซึ่งประกอบด้วย ความถูกต้อง ความพอเพียง ความทั่วถึง ความสะดวก มาตรฐาน 
และค่าท าเนียมที่เหมาะสม แนวทางส าหรับการพัฒนาประสิทธิภาพของการให้บริการ ดังกล่าวนี้ จะก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการให้บริการที่ดีที่ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง  การบริการเป็น
รูปธรรมขึ้น เป็นที่ยอมรับของประชาชน และสามารถสร้างความไว้วางใจให้กับผู้รับบริการได้ 
ค าส าคัญ การพัฒนา, ประสิทธิภาพ, การให้บริการ, องค์การบริหารส่วนต าบล 
 
Abstract 
 The Provincial Administrative Organization was a government organization that carried 
out public utilities and provided convenience to people at the provincial level. Most of the 
work of the Provincial Administrative Organization was a service. Therefore, the management 
must be focused on service efficiency which includes accuracy, sufficiency, thoroughness, 
convenience, standards, and appropriate fees. Guidelines for improving the efficiency of 
service provision as mentioned above will create efficiency in providing good services that 
truly meet the needs of the people. The services became more concrete, accepted by the 
people and can build trust with service recipients. 
Keywords: Development, efficiency, service, Subdistrict Administrative Organization 
 
บทน า 
 องค์การบริหารส่วนต าบล (อบต.) คือ หน่วยการบริหารราชการส่วนท้องถิ่น มีฐานะเป็นนิติบุคคลและ
ราชการส่วนท้องถิ่น จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติสภาต าบลและองค์การบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2536 ซึ่งมีผล
ใช้บังคับตั้งแต่วันที่ 2 มีนาคม 2538 (สถาบันพระปกเกล้า, 2567) องค์การบริหารส่วนต าบลจัดเป็นการปกครอง
ส่วนท้องถิ่นในล าดับสุดท้ายที่มีการบริหารจัดการในลักษณะเดียวกันกับการปกครองส่วนกลาง การปกครองส่วน
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ภูมิภาค ที่เน้นการบริหารจัดการในการอ านวยความสะดวกให้กับประชาชนในพื้นที่รับผิดชอบ องค์การบริหาร
ส่วนต าบลในประเทศไทยในปัจจุบันมีทั้งสิ้นจ านวน 5,303 แห่ง (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2567)  
องค์การบริหารส่วนต าบลมี มีการบริหารงานผ่านสภาองค์การบริหารส่วนต าบล ซึ่งอยู่ในระดับสูงสุด เป็นผู้
ก าหนดนโยบายและก ากับดูแลกรรมการบริหาร ส่วนนายกองค์การบริหารส่วนต าบล เป็นผู้ใชอ านาจในการ
บริหารงาน โดยมีพนักงานประจ าที่เป็นข้าราชการประจ าขององค์การบริหารส่วนต าบล มีปลัดและรองปละด
เป็นหัวหน้างานบริหารในส่วนของราชการ ภายในองค์กรมีการแบ่งออกเป็นหน่วยงานต่างๆ เช่น ส านักงานปลัด 
ส่วนการคลัง ส่วนสาธารณสุข ส่วนการศึกษา ส่วนการโยธาอย่างชัดเจน นอกจากนี้ยังมีหัวหน้าส่วนงานต่างๆ ที่
ท างานประสานร่วมกันอย่างเป็นระบบ เมื่อการบริหารจัดการและทิศทางในการบริหารองค์กรขึ้นอยู่กับนายก
องค์การบริหารส่วนต าบลและสภาองค์การบริหารส่วนต าบลซึ่งเป็นผู้บริหารระดับสูง ในส่วนของการท างานก็มี
หัวหน้าส่วนงานเป็นผู้คอยก ากับดูแลให้เป็นไปตามนโยบายขององค์การบริหารส่วนต าบล 
 ภารงานขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา หากพิจารณาแล้วจะเป็นงานที่
เกี่ยวข้องกับการบริการประชาชนเกือบทั้งหมด งานบริการจึงถือเป็นหน้าเป็นตาขององค์การบริหารส่วนต าบล 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ซึ่งมีองค์การบริหารส่วนต าบลอยู่ทั้งสิ้นจ านวน 122 แห่ง 
(ส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพระนครศรีอยุธยา, 2567) และจังหวัดพระนครศรีอยุธยาก็มี
ความเอกเอกลักษณ์เฉพาะโดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนที่เป็นสถานที่ท่องเที่ยว มีความจ าเป็นที่ จะต้องติดต่อ
ประสานงานกับประชาชนในการให้บริการในส่วนที่เกี่ยวข้องจ านวนมาก จึงต้องมีการพัฒนาประสิทธิภาพการ
ให้บริการ อยู่เสมอ เพ่ือให้การให้บริการขององค์การบริหารส่วนต าบลมีประสิทธิภาพ สามารถให้บริการ
ประชาชนได้อย่างถูกต้อง แม่นย าและเกิดประโยชน์สูงสุด 
 การแสวงหาแนวทางในการพัฒนาประสิทธิภาพในการให้บริการจึงเป็นสิ่งที่องค์การบริหารส่วนต าบล
ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาพึงตระหนัก โดยเฉาะอย่างยิ่ง การบริหารงานจึงเน้นเรื่องของประสิทธิภาพการ
ให้บริการ ซึ่งประกอบด้วย ความถูกต้อง ความพอเพียง ความทั่วถึง ความสะดวก มาตรฐาน และค่าท าเนียมที่
เหมาะสม  (เลื่อมใส ใจแจ้ง, 2546) ที่ประชาชนต้องการ องค์การบริหารส่วนต าบลพึงด าเนินการโดยด่วน
เนื่องจากมีผลต่อความพึงพอใจในการเข้ามาใช้บริการของประชาชน ผู้เขียนจึงสนใจศึกษาแนวทางในการพัฒนา
ประสิทธิภาพในการให้บริการขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาเพื่อให้ได้ชุดความรู้อัน
เป็นแนวทางในการน ามาปรับประยุกใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพในการใหบริการขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 
การพัฒนา 
 การพัฒนาเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการท างานเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงการท างานและเพ่ือให้เกิด
ความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร เป็นการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ให้แก่
บุคลากร และพัฒนาให้คนในองค์การมีความก้าวหน้า ทันสมัย และยังเป็นการเตรียมบุคลากรเพ่ือ
ความก้าวหน้าไปสู่ระดับสูงขึ้นไป ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้บุคลากรได้มี
แนวทางในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้รับมอบหมายให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่องค์การ  
 การพัฒนาเป็นกุญแจส าคัญที่ไขไปสู่ความส าเร็จของชาติ ถ้าหากประเทศใดประเทศหนึ่งมีการพัฒนา
อยู่อย่างสม่ าเสมอ ก็จะประสบความส าเร็จตามรูปแบบการพัฒนาที่น าไปสู่ความส าเร็จได้ทั้งองค์การและ
ประเทศชาติ มีดังนี้ (ดนัย เทียนพุฒ, 2546) 
 1) ระดับจุลภาค เป็นระดับการเรียนรู้ในองค์การซึ่งการเรียนรู้ใน ระดับ คือ 
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  1.1) การเรียนรู้ของบุคคล (Individual Learning) หัวใจส าคัญอยู่ที่การเรียนรู้เกี่ยวกับแนวคิดใน
การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  1.2) ทีมการเรียนรู้ (Team Learning) เป็นรูปแบบการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีลักษณะข้าม
ฝ่ายงาน การสั่งตนเอง และการจัดการความคิดที่แตกต่าง 
  1.3) องค์การแห่งการเรียนรู้ (Organizational Learning) เป็นการเรียนรู้ระดับสูงสุดในองค์การ 
ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากการเกิดมีการเรียนรู้ การพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นี้จะเน้นเรื่องการ
เรียนรู้ในสถานที่ท างาน การมีความคิดแบบเป็นระบบหรือบูรณาการ การพัฒนาตนเองเป็นบุคคลผู้รอบรู้การมี
เป้าหมายร่วมกัน และการบูรณาการเพื่อจัดการทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2) ระดับมหภาค เมื่อสามารถพัฒนาคนในองค์การให้เกิดการเรียนรู้ได้ ระดับแล้วก็จะก้าวไปสู่ระดับ
การพัฒนาระดับมหภาคต่อไป ซึ่งมีอยู่ ระดับเช่นกัน คือ 
  2.1) การพัฒนาระดับชุมชนหรือประเทศ เป็นการพัฒนาองค์ความรู้หรือเทคโนโลยีของเราเอง การ
มีลักษณะที่เรียกว่า ภูมิปัญญาชาวบ้าน ที่เป็นสติปัญญาหรือมันสมองให้กับสังคมหรือประเทศชาติ 
  2.2) การพัฒนาระดับภูมิภาค เป็นการพัฒนาด้านวัฒนธรรมหรือการข้ามวัฒนธรรมที่จะเตรียมเข้า
แข่งขันในระดับโลก พร้อมกับการพัฒนาความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์ที่จะเข้าแข่งขันในธุรกิจที่รุนแรง
ระดับภูมิภาค 
  2.3) การพัฒนาสู่ระดับโลก เป็นระดับสุดยอดของการพัฒนา คือ สามารถบูรณาการทั้งการเรียนรู้
และการพัฒนาเข้ามาเป็นหนึ่งเดียว จนท าให้ประเทศของเราก้าวหน้าในสู่เวทีโลกระดับนานาชาติแบบนักกล
ยุทธ์ระดับโลกที่มีความพร้อมด้านศักยภาพของคนเทคโนโลยี การจัดการและทุนเป็นต้น 
 การพัฒนาไม่ว่าจะเป็นระดับใด จะต้องมีการพัฒนาต่อยอดอยู่เสมอไม่ให้ขาดสาย ยิ่งหากเป็นการ
ให้บริการแล้วก็จะต้องรับฟังข้อคิดเห็นจากผู้ใช้บริการน ามาพัฒนาประสิทธิภาพในการให้บริการอย่าง
เหมาะสมเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแกประชาชนในพ้ืนที่ 
 
ประสิทธิภาพการให้บริการ 
 ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลความพึงพอใจในการ
ท างาน ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึงความพึงพอใจในการบริการให้แก่ประชาชน โดยพิจารณาจาก 
  1) การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน (Equitable Service) 
  2) การบริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (Timely Service) 
  3) การให้บริการอย่างทันเวลา (Ample Service) 
  4) การให้บริการอย่างต่อเนื่อง (Continuous Service) 
  5) การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progression Service) (Millet, 2012) 

การบริการ ว่าหมายถึง การกระท าหรือสมรรถนะที่หน่วยงานแห่งหนึ่งหรือ บุคคลหนึ่งน าเสนอต่อ
หน่วยงานอีกแห่งหนึ่ง ซึ่งสิ่งที่ไม่สามารถสัมผัสได้ และไม่เป็นผลให้เกิดความเป็นเจ้าของในสิ่งใด ๆ ผลิตผลของ
การบริการอาจเกี่ยวข้อง หรืออาจไม่เกี่ยวข้องกับผลิตภัณฑ์ทางกายภาพ (Kolter, Phillip, 2000) และเป็น
กิจกรรมหรือชุดของกิจกรรมซึ่งอาจอยู่ในสภาพที่มีตัวตนหรือไม่มีก็ตามเกิดขึ้นขณะที่ผู้ให้บริการมีปฏิสัมพันธ์
กับระบบของการบริการซึ่งจัดเตรียมไว้เพ่ือแก้ปัญหาหรือความต้องการของลูกค้า (G., T., Gronroos, 1990)  

อนึ่งยังมีผู้ให้ความหมายในลักษณะที่คล้ายคลึงกัน คือ กล่าวถึงการให้บริการ สรุปได้ดังนี้  
1. หลักความสอดคล้องกับความต้องการของบุคคลส่วนใหญ่ กล่าวคือ ประโยชน์และ บริการที่

องค์การจัดให้นั้นจะต้องตอบสนองความต้องการของบุคคลเป็นส่วนใหญ่หรือทั้งหมดมิใช่  เป็นการจัดให้แก่
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บุคคลกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งโดยเฉพาะ มิฉะนั้นแล้วนอกจากจะไม่เกิดประโยชน์สูงสุด ในการเอ้ืออ านวยประโยชน์
และบริการแล้วยังไม่คุ้มค่ากับการด าเนินงานนั้น ๆ  

2. หลักความสม่ าเสมอ กล่าวคือ การให้บริการต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ มิใช่ท า ๆ 
หยุด ๆ ตามความพอใจของผู้บริการหรือผู้ปฏิบัติ  

3. หลักความเสมอภาค บริการที่จัดนั้นจะต้องให้แก่ผู้มาใช้บริการทุกคนอย่างเสมอภาค และเท่าเทียม
กัน  

4. หลักความประหยัด ค่าใช้จ่ายที่ต้องใช้ในการบริการจะต้องไม่มากจนเกินกว่าผลที่จะ ได้รับ  
5. หลักความสะดวก บริการที่จัดให้แก่ผู้รับบริการจะต้องเป็นไปในลักษณะปฏิบัติได้ง่าย  สะดวก 

สบาย สิ้นเปลืองทรัพยากรไม่มากนัก ทั้งยังไม่เป็นการสร้างภาระ ยุ่งยากใจให้แก่ผู้บริการ หรือผู้ใช้บริการมาก
จนเกินไป (สุนันทา ทวีผล, 2550) 

หลักการที่ดีของงานบริการ  
การบริการที่ดีได้มีผู้แสดงความคิดเห็นไว้หลาย ๆ ด้าน ลักษณะการให้บริการที่มีคุณภาพ โดยมีตัว

แปรที่จะนามาใช้ในการก าหนดคุณภาพของบริการ ดังนี้  
1. ความถูกต้องตามกฎหมาย หมายถึง บริการที่จัดให้มีขึ้นตามกฎหมาย โดยเฉพาะ บริการที่บังคับให้

ประชาชนต้องมาใช้บริการ เช่น บริการรับช าระภาษีอากรจาเป็นต้องควบคุมให้ ถูกต้องตามระเบียบกฎหมายที่
เกี่ยวข้องเป็นส าคัญ  

2. ความเพียงพอ หมายถึง บริการที่มีจ านวนและคุณภาพเพียงพอกับความต้องการของ ผู้รับบริการ 
ไม่มีการรอคอยหรือเข้าคิวเพ่ือขอรับบริการ 

3. ความทั่วถึง เท่าเทียม ไม่มีข้อยกเว้น ไม่มีอภิสิทธิ์ หมายถึง บริการที่ดีต้องเปิดโอกาส ให้ประชาชน
ในทุกพ้ืนที่ กลุ่มอาชีพ เพศ วัย ได้ใช้บริการประเภทเดียวกัน คุณภาพเดียวกันได้อย่าง ทั่วถึงเท่าเทียมกัน โดย
ไม่มีข้อยกเว้น  

4. ความสะดวก รวมเร็ว เชื่อถือได้ หมายถึง การให้บริการที่ดีมีคุณภาพนั้นจะต้องมี ลักษณะที่ส าคัญ 
ดังนี้  

 4.1 ผู้ใช้บริการจะต้องได้รับความสะดวก คือ สามารถใช้บริการได้ ณ ที่ต่าง ๆ และ สามารถ
เลือกใช้วิธีการได้หลายแบบตามสภาพของผู้ใช้บริการ  นอกจากนั้นความสะดวกอาจ พิจารณาได้จาก
กระบวนการให้บริการ เช่น การจัดให้มีจุดให้ - รับบริการเพียงจุดเดียว (One - Stop Service) 

 4.2 ความรวดเร็ว หมายถึง ประชาชนต้องได้รับการบริการทันที โดยไม่ต้องรอคิว คอยรับ
บริการนานเกินสมควร  

 4.3 ความน่าเชื่อถือได้ของระบบบริการ หมายถึง บริการที่มีคุณภาพจะต้องมี ความต่อเนื่อง
สม่ าเสมอ มีระเบียบแบบแผนการให้บริการที่แน่นอน  คาดการณ์ล่วงหน้าได้แน่นอน เป็นที่พ่ึงพาของ
ผู้รับบริการได้เสมอ และมีโอกาสเกิดความผิดพลาดน้อยท่ีสุด  

5. ความได้มาตรฐานทางเทคนิคหรือมาตรฐานทางวิชาการ หมายถึง การให้บริการ ประเภทที่ต้อง
อาศัยความรู้ความช านาญทางเทคนิคหรือทางวิชาการ เช่น การเงินการบัญชีบริการ ทางการแพทย์ เศรษฐกิจ 
กฎหมาย ฯลฯ บริการดังกล่าวนี้จะมีคุณภาพดีก็ต่อเมื่อมีบุคลากรและ กระบวนการให้บริการที่ได้มาตรฐาน
ทางเทคนิคและวิชาการ  

6. การเรียกเก็บค่าบริการที่เหมาะสมต้นทุนการให้บริการต่ า หมายถึง การให้บริการของรัฐประเภทที่
มีการเรียกเก็บค่าบริการจากผู้รับบริการต้องมีค่าบริการที่เหมาะสมและต้องมีระบบ  การจัดบริการที่มี
ประสิทธิภาพ มีต้นทุนการด าเนินงานต่ า เพ่ือให้ประชาชนได้รับบริการที่มีคุณภาพ ดี และมีค่าบริการที่ไม่สูง
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เกินไปการให้บริการเป็นกิจกรรมที่มีวัตถุประสงค์ในการสนองความต้องการส่วนรวมของประชาชน  โดย
ค านึงถึงความสอดคล้องความต้องการของบุคคลส่วนใหญ่ ความสม่ าเสมอ ความเสมอภาค ความประหยัด 
ความสะดวก และตรงเวลาอย่างต่อเนื่องในการศึกษาครั้งนี้ได้ยึด การให้บริการโดยมุ่งเน้นไปที่พนักงานส่วน
ต าบลขององค์การบริหารส่วนต าบลบ้านเก่า ซึ่งเป็น ผู้ให้บริการสาธารณะ (เลื่อมใส ใจแจ้ง, 2546) 

 
สรุป 
 การพัฒนาประสิทธิภาพการให้บริการขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดพระนครศรีอยุธยาเน้นที่
การให้บริการที่ดีเพ่ือให้ประชาชนได้รับสิทธิและบริหารที่ดีที่สุด แนวทางในการพัฒนาคือ 1) พัฒนากระบวนการ
ให้บริการให้ถูกต้องตามกฎหมายไม่ให้เกิดการทุจริต 2) พัฒนากระบวนการให้บริการโดยจัดผู้ให้บริการให้มี
จ านวนที่เหมาะสมกับผู้รับบริการไม่ให้คอยนาน มีการท าสถิติเพ่ือวิเคราะห์รูปแบบและจ านวนผู้มารับริการ เพ่ือ
น าไปพัฒนาปรับปรุงต่อไป 3) พัฒนาระบบการให้บริการให้ให้เกิดความทั่วถึง เท่าเทียม ไม่มีข้อยกเว้น ไม่มี
อภิสิทธิ์ ให้เกิดความเป็นธรรมกับทุกคนที่มารับบริการ 4) พัฒนาการให้บริการที่เน้นความสะดวก รวมเร็ว และ
ถูกต้อง แม่นย า 5) พัฒนาการให้บริการให้มีมาตรฐานที่สูงขึ้น เน้นใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการในการให้บริการ 
6) พัฒนาระบบการจัดเก็บค่าธรรมเนียมให้เกิดความเป็นธรรมและเหมาะสมกับการบริการ เน้นการใช้ต้นทุนต่ า
แต่ประสิทธิภาพสูง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 องค์ความรู้ 
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www.dla.go.th/work/abt/summarize.jsp. 
ดนัย เทียนพุฒ, ส่องโลกทรรศน์นักบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2542), 

หน้า 55. 
สถาบันพระปกเกล้า. (2567). ประวัติความเป็นมาขององค์การบริหารส่วนต าบล. สืบค้น 12 มีนาคม 2567 

จาก  http://wiki.kpi.ac.th/index.php. 
ส านักงานส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพระนครศรีอยุธยา. (25667). จ านวนองค์กรปกครองส่วน
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คำแนะนำสำหรับผูเ้ขียน 
รูปแบบเอกสารอา้งอิงวารสารบัณฑิตศึกษาวิชาการ 

 
เอกสารที่นำมาใช้ในการอ้างอิงบทความ ควรมีที่มาจากแหล่งตีพิมพ์ที่ชัดเจน และมีความน่าเชื่อถือ

สามารถสืบค้นได้ เช่น หนังสือ วารสาร หรืองานวิจัย เป็นต้น ผู้เขียนบทความจะต้องตรวจสอบความถูกต้อง
ของรายการอ้างอิง เพื่อป้องกันความล่าช้าในการตีพิมพ์บทความ เนื่องจากบทความที่มีการอ้างอิงไม่ถูกต้อง 
จะไม่ได้รับการส่งต่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาจนกว่าการอ้างอิงเอกสารจะได้รับการแก้ไขให้สมบูรณ์ 

รูปแบบการอ้างอิงในเนื ้อเรื่ องใช้วิธ ีการอ้างอิงระบบนาม-ปี ตามรูปแบบของ American 
Psychological Association (APA) โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 
1. การอ้างอิงในเนื้อหาบทความ 

1.1 การอ้างอิงต้นเนื้อความ ให้ใช้ระบบตัวอักษรโดยระบุชื่อ-นามสกุล ตามด้วย วงเล็บ เปิด แล้วระบุ
ปีที่ตีพิมพ์ วงเล็บปิด เช่น  

1.1.1 กฤษฎา แซ่หลี (2562) กล่าวว่า... 
1.1.2 ...สอดคล้องกับงานวิจัยของกฤษฎา แซ่หลี (2562) ผลการวิจัยพบว่า... 
1.1.3 Krisada Saelee (2019) explains to... 
1.1 . 4  … consistent with the research of Krisada Saelee (2019) the research 

results found... 
1.2 การอ้างอิงท้ายเนื้อความ ให้ใช้ระบบตัวอักษรโดยใช้ วงเล็บเปิด แล้วระบุชื่อ-นามสกุลของ

ผู้เขียน เครื่องหมายจุลภาค และปีท่ีตีพิมพ์ วงเล็บปิด กำกับท้ายเนื้อความท่ีได้อ้างอิง ดังนี้ 
1.2.1 อ้างอิงจากเอกสารภาษาไทย 

1.2.1.1 พระไตรปิฎกและอรรถกถา วงเล็บเปิด ชื่อคัมภีร์/เล่มที่/ข้อที่/เลขหน้า 
วงเล็บปิด แล้วตามด้วย วงเล็บเปิด มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย จุลภาค ปีที่พิมพ์ วงเล็บปิด  ตัวอย่างเช่น 
“ดูกรภิกษุท้ังหลาย จักร 4 ประการนี้ เป็นเครื่องเป็นไปแก่มนุษย์และเทวดาผู้ประกอบเป็นเครื่องที่มนุษย์และ
เทวดาประกอบแล้ว ย่อมถึงความเป็นผู้ใหญ่และความไพบูลย์ในโภคะทั้งหลายต่อกาลไม่นานนัก” (องฺ.จตุกก. 
21/31/37) (มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2539) เป็นต้น 

1.2.1.2 ผู้แต่งหนึ่งราย ให้อ้างชื่อผู้แต่งแล้วตามด้วยเครื่องหมายจุลภาค (,) และตาม
ด้วยปีที่พิมพ์ เช่น (เกียรติศักดิ์ สุขเหลือง, 2560) 

1.2.1.3 ผู้แต่งสองราย ให้อ้างชื่อของผู้แต่งทั้งสองรายโดยใช้คำว่า “และ” ในการ
เชื่อมผู้เขียนทั้งสองแล้วตามด้วยเครื่องหมายจุลภาค (,) และปีท่ีพิมพ์ เช่น (พระมหาสุนันท์ สุนนฺโท และเกียรติ
ศักดิ์ สุขเหลือง, 2560) 

1.2.1.4 ถ้ามีผู้แต่งมากกว่า 2 รายให้อ้างชื่อของผู้แต่งรายแรกแล้วเพิ่มคําว่า “และ
คณะ” แล้วตามด้วยเครื่องหมายจุลภาค (,) และตามด้วยปีที่พิมพ์ เช่น (ธิติวุฒิ หมั่นมีและคณะ, 2560)  

1.2.1.5 กรณีที่เนื้อความเป็นเรื่องเดียวกันหรือผลการวิจัยเหมือนกัน แต่มีผู้อ้างอิง
หลายคนให้ใช้รายการอ้างอิงที่ใกล้เคียงปีปัจจุบันมากที่สุด 

1.2.2 อ้างอิงจากเอกสารภาษาอังกฤษ 
2.2.1 ถ้ามีผู้แต่งหนึ่งรายให้อ้างนามสกุลของผู้แต่ง ตามด้วยเครื่องหมายจุลภาค ( ,) 

และปีท่ีพิมพ์ เช่น (Keown, 2010) 
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2.2.2 ถ้ามีผู้แต่งสองรายให้อ้างนามสกุลของผู้แต่งทั้งสองราย โดยใช้เครื่องหมาย
แอนด์ (&) คั่นกลางระหว่างนามสกุลของผู้แต่งทั้งสอง แล้วตามด้วยเครื่องหมายจุลภาค (,) และปีที่พิมพ์ เช่น 
(Hersey & Blanchard, 2010) 

2.2.3 ถ้ามีผู้แต่งมากกว่า 2 รายให้อ้างนามสกุลของผู้แต่งรายแรกตามด้วย et al. 
ตามด้วยเครื่องหมายจุลภาค (,) และปีท่ีพิมพ์ (Kaiser et al., 2010) 

เอกสารอ้างอิงที่ใช้อ้างอิงในเนื้อหาบทความ จะต้องปรากฏในเอกสารอ้างอิงท้ายบทความทุกรายการ  
 

2. เอกสารอ้างอิงท้ายเล่ม (ภาษาไทย) 
2.1 พระไตรปิฎก อรรถกถา ทุกเล่มให้อ้างอิงท้ายเล่มด้วยรูปแบบเดียวกันดังนี้ 

ผู้แต่ง./(ปีที่พิมพ์)./ชื่อพระไตรปิฎก อรรถกถา./สถานที่พิมพ์:/สำนักพิมพ์หรือโรงพิมพ์. 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. (2539) . พระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย . 

กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
________. (2539). พระไตรปิฎกฉบับภาษาบาลี ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 
2.2 หนังสือ  

ผู้แต่ง./(ปีที่พิมพ์)./ชื่อหนังสือ/(ครั้งที่พิมพ์)./สถานที่พิมพ์:/สำนักพิมพ์หรือโรงพิมพ์.  
พระมหาสุทิตย์ อาภากโร. (2548). เครือข่าย : ธรรมชาติ ความรู้ และการจัดการ (พิมพ์ครั้งที่  2). กรุงเทพฯ:  

พิสิษฐ์ ไทย ออฟเซต. 
2.3 บทความในหนังสือ  

ผู้แต่ง./(ปีที่พิมพ์)./ชื่อบทความ./ใน ชื่อบรรณาธิการ(บรรณาธิการ)./ชื่อเรื่อง./(เลขหน้าที่อ้าง)./สถานที่พิมพ์:/
สำนักพิมพ์หรือโรงพิมพ์.  

พระสุกิจจ์ สุจิณโณ. (2559). การสร้างความคิดนามธรรมในวัฒนธรรมไทย. ใน ปวิตร ว่องวีระ, ทฤษฎีและวิธี
วิทยาของการวิจัยวัฒนธรรม. (น. 112). กรุงเทพฯ: อัมรินทร์. 
2.4 บทความในวารสาร 

ผู้แต่ง./(ปีที่พิมพ์)./ชื่อบทความ./ชื่อวารสาร,/ปีที่(ฉบับที่),/เลขหน้าแรกท่ีตีพิมพ์-เลขหน้าสุดท้ายที่ตีพิมพ์.  
ธิติวุฒิ หมั่นมี. (2557). การวางแผนและการติดต่อประสานงานเชิงพุทธ. วารสารบัณฑิตศึกษาวิชาการ, 3(1), 

25-31. 
 2.5 บทความในสารานุกรม  
ผู้แต่ง./(ปีที่พิมพ์)./ชื่อบทความ./ใน/ชื่อสารานุกรม/(เล่มที่อ้าง, หน้า เลขหน้าที่อ้าง). 
วุฒิชัย มูลศิลป์. (2549). กฎหมายตราสามดวง. ใน สารานุกรมประวัติศาสตร์ไทย (เล่ม 1, อักษร ก, น. 12-

16). 
 2.6 หนังสือพิมพ์  
ผู้แต่ง./(ปีที่พิมพ์,/วันที่/เดือน)./ชื่อบทความ./ชื่อหนังสือพิมพ์,/เลขหน้า. 
สุชาติ เผือกสกนธ์. (2549, 9 มิถุนายน). ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง. ผู้จัดการรายวัน, น. 13. 
 2.7 สารนิพนธ์, วิทยานิพนธ์, ดุษฎีนิพนธ์ 
ผู้แต่ง./(ปีที่พิมพ์)./ชื่อวิทยานิพนธ์/(ระดับวิทยานิพนธ์ สาขาวิชา)./สถานที่พิมพ์:/สำนักพิมพ์.  
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พระครูพิศิษฏ์ประชานาถ. (2562). การพัฒนาการมีส่วนร่วมของพระสงฆ์ในการพัฒนาชุมชนตามแนววิถีพุทธ
ในจังหวัดสมุทรสงคราม (ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการเชิงพุทธ). 
พระนครศรอียุธยา: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 

 2.8 รายงานการวิจัย  
ผู้แต่ง./(ปีที่พิมพ์)./ชื่อเรื่อง/(รายงานผลการวิจัย)./สถานที่พิมพ์: สำนักพิมพ์. 
พระมหากฤษฎา กิตฺติโสภโณ. (2562). รูปแบบการปลูกฝังคุณธรรมและจริยธรรมสำหรับวัยรุ่นไทยยุคใหม่ตาม

หลักพุทธธรรม ผ่านกลไกการขับเคลื่อนโครงการคลินิกคุณธรรมของพระธรรมวิทยากร (รายงาน
ผลการวิจัย). พระนครศรีอยุธยา: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. 

 2.9 สัมภาษณ์ 
ชื่อผู้ที่ได้รับการสัมภาษณ์./(ปีที่สัมภาษณ์, วัน เดือน)./ตำแหน่ง/[บทสัมภาษณ์]. 
พระอุดมสิทธินายก. (2563, 5 กุมภาพันธ์). ผู้อำนวยการหลักสูตรหลักสูตรบัณฑิตศึกษา สาขาวิชาการจัดการ

เชิงพุทธ [บทสัมภาษณ์]. 
 2.10 สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
ผู้แต่ง./(ปีที่เผยแพร่)./ชื่อเรื่อง./สืบค้น วัน เดือน ปี,/จาก/แหล่งที่มาของข้อมูล. 
ธรรมะไทย. (2563). พระพุทธศาสนาในประเทศไทย. สืบค้น 20 มีนาคม 2563 , จาก http:/www.dhamma 

thai.org/thailand/thailand.php 
 2.11 ราชกิจจานุเบกษา 
ชื่อเรื่อง./(พ.ศ.,วันที่ เดือนที่ประกาศ)./ราชกิจจานุเบกษา./เล่ม ตอน./หน้า. 
ข้อกำหนดกรมตำรวจ เรื่อง กำหนดชื่อและประเภทของวัตถุที่ออกฤทธิ์ต่อจิตและประสาทและประเภทของรถ

ที่ใช้เจ้าพนักงานมีอำนาจตรวจสอบผู้ขับขี่. (2537, 13 กรกฎาคม). ราชกิจจานุเบกษา. เล่ม 111 ตอน
พิเศษ 30 ง. หน้า 31. 

 2.12 หนังสือพิมพ์ 
ผู้แต่ง./(ปีพิมพ์, วัน เดือน)./ชื่อบทความ./ชื่อหนังสือพิมพ์./น. หรือ p. หรือ pp. เลขหน้า. 

 ไทยรัฐ. (2548, 19 เมษายน). เชียร์พระสอนศีลธรรม. ไทยรัฐ. น. 3. 

 

3. เอกสารอ้างอิงท้ายเล่ม (ภาษาอังกฤษ) 
 3.1 Tripitaka Commentary 
The name of the institution of the scriptures./(Year)./Title of Tripitaka./ Location:/Publisher.  
Mahachulalongkornrajavidyalaya University. (1996). Thai Tripitaka. Bangkok: MCU Press. 
 3.2 Books 
Author./(Year)./Title of the book/(Edition ed.)./ Location:/Publisher.  
Hunt, E. K. & Lautzenheiser, M. (2015). History of Economic Thought (3rd ed.). New York: M. E. 

Sharpe. 
3.3 Book Articles 

Author./(Year)./Title of the chapter./In Editor/(Eds.),/Title of the book/( xth ed.) . / (pp-
pp)./Publisher. 

Sparks, D. L. (2 0 0 3 ) .  Environmental Soil Chemistry: An Overview. In Sparks, D. L. (Eds.), 

http://www.dhammathai.org/thailand/thailand.php
http://www.dhammathai.org/thailand/thailand.php
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Environmental Soil Chemistry (2nd Ed.). (pp. 1-42). Academic Press. 
 3.4 Encyclopaedia articles 
Author./(Year)./Title of Article./In Title of Encyclopaedia/(Pages)./Publisher. 
Wasinsarakorn, W. (2004 ) .  Psychology and Developmental Psychology. In Encyclopedia of 

Education. Collected edition of specific issues, 4th rank (pp. 99-117).  Thanat Printing 
Co., Ltd. 
3.5 Journal Articles 

Author./(Year)./Title of Article./Title of Journal,/Volume(Issue), Pages-Pages. 
Limprasert, P. (2022). The Research of Punishment Suspension of Buddhist Monk and Secular 

of The Criminal Justice in Thailand.  Journal of Social Science and Buddhistic 
Anthropology, 7(11), 37-53. 

 3.6 Newspaper 
Author./(YY, MM DD)./Colum Name./Title of Newspaper./Pages. 
Nanuam, W. ( 2 0 2 3 , January 4 ) .  Plans proceeding for joint petroleum production with 

Cambodia. Bangkok Post. p. 22. 
3.7 Thesis and Dissertations 

Author./(Year)./Title/(Doctoral or Master’s thesis or dissertation)./ Location:/Publisher.  
Pittayawattanachai, P. (2019). An Analysis of Buddhism Propagation by using Buddhist Arts and 

Landscape of Cetiyaphum Monastery, Namphong District, Khonkaen ( Doctoral 
dissertation). Ayutthaya: Mahachulalongkornrajavidyalaya University.  

 3.8 Interview 
Key Informant./(YY, DD MM)./ Position./(Interview). 
Anuchid. P. (2022, 5 November). Director of the Research Institute. (Interview). 
 3.9 Website  
Author./(Year)./Title/ Retrieved MM DD, Year,/from URL address. 
Buddhism Meditation Triratna Find us Community.  (2020).  Who Was The Buddha?. Retrieved 

March 20, 2020, from https://thebuddhist centre.com/text/who-was-buddha. 
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ตัวอย่างการเตรียมต้นฉบบับทความวิจัย (8-15 หน้า A4) 
 

ชื่อบทความ (ไทย) (20 pt) 
ชื่อบทความ (อังกฤษ) (18 pt) (ตัวพิมพ์ใหญท่ั้งหมด) 

ชื่อ-นามสกุลผู้เขียนหลัก (ไทย) (14 pt), ชื่อ-นามสกุลผู้เขียนร่วม (ไทย) (16 pt) 
ชื่อ-นามสกุลผู้เขียนหลัก (อังกฤษ) (14 pt), ชื่อ-นามสกุลผู้เขียนร่วม (อังกฤษ) (16 pt) 

หน่วยงานต้นสังกัดผู้เขียน (ไทย) (16 pt) 
หน่วยงานต้นสังกัดผู้เขียน (อังกฤษ) (16 pt) 

Corresponding Author E-mail: ... 
บทคัดย่อ (18 pt) (ไม่เกนิ 400 คำ) 
 (16 pt) บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ                                                     . 
ประเภทของการวิจัย ประชากรกลุ่มตัวอย่าง เครือมือที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์
ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

ผลการวิจัยพบว่า                                                                                                      . 
.                                                                                                                  .        .                                                                                                                
.        .                                                                                                                  .                                                                                                                
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
คำสำคัญ: 3-5 คำ (16 pt) เช่น พระพุทธศาสนา; การบริหารจัดการเชิงพุทธ; นวัตกรรม 
 
Abstract (18 pt) (แปลตามภาษาไทย) 

(16 pt) ให้ตรงตามบทคัดย่อภาษาไทย                                                                          . 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
.                                                                                                                           .        .                                                                                                                 
Keywords: 3-5 words (16 pt) such as: Buddhism; Buddhist Management; Innovation                                 
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บทนำ (18 pt) (ไม่ควรเกิน 4 ย่อหน้า และเขียนให้ครอบคลุมทุกประเด็น) 
 (16 pt) กล่าวถึงความเป็นมาของเรื่องที่ทำการวิจัยครั้งนี้ ว่ามีความเป็นมาอย่างไรบ้าง พร้อมทั้ง
อ้างอิงที่มาของข้อมูลนั้นอย่างถูกต้อง                                                                                       . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 

(16 pt) กล่าวถึงปัญหาที่นำมาสู่การวิจัย ให้ตรงประเด็นกับเรื่องที่วิจัยและเชื่อมโยงกับพื้นที่วิจัย 
ปัญหานั้นเป็นปัญหาที่เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปและต้องการได้รับการแก้ไข นำเสนอผลงานวิจัยที่ผู้อ่ืนได้เคย
ศึกษาไว้แล้ว พร้อมทั้งอ้างอิงแหล่งที่มาของข้อมูล                                                                         .                                          
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 

(16 pt) ทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่นำมาใช้ในการวิจัยในครั้งนี้และหรือทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับงานวิจัย
พร้อมทั้งอ้างอิงแหล่งที่มาของข้อมูล                                                                                        .. 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 

 (16 pt) สรุปเพื่อเชื่อมโยงไปสู่คำถามและวัตถุประสงค์การวิจัย                                            . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
.                                                                                                                                  . 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย (18 pt) 
 1.  (16 pt)                       . 
 2.  (16 pt)       . 
 3.  (16 pt)       .  
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วิธีดำเนินการวิจัย (18 pt) 
 (16 pt) เขียนให้ครอบคลุม 5 หัวข้อ ได้แก่ 1. รูปแบบของการวิจัย, 2. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และ
ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ, 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย (ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ), 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล (ทั้ง
เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ), 5. การวิเคราะห์ข้อมูล (ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ)                                      .                                                                                                               
.                                                                                                                .                                                                                                                
.                                                                                                                .                                                                                                                
.                                                                                                                .        .                                                                                                                
.                                                                                                                .        .                                                                                                                                                                                                                   
.         
ผลการวิจัย (18 pt) (เขยีนให้ครบตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้) 
 (16 pt) ผลการวิจัยตอบวัตถุประสงค์ทุกข้อ                                                                    . 
.                                                                                                                .        .                                                                                                                
.        .                                                                                                                .        .                                                                                                                 

 
ภาพที่ 1 (ชื่อภาพ)  

ที่มา: … (ถ้ามี) 
           คำอธิบายภาพ (ถ้ามี)                                                                                                     . 
.                                                                                                                .        .                                                                                                                
.        .                                                                                                                .        .                                                                                                                 
ตารางท่ี 1 (ชื่อตาราง) (ถ้ามี) 

ตัวแปร (10 pt) 
 
   

     
     

     

    
           คำอธิบายตาราง                                                                                                     . 
                                                                                                                                 . 
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อภิปรายผลการวิจัย (18 pt)  
 (16 pt) อภิปรายผลการวิจัยที่พบตามวัตถุประสงค์ (ค้นพบอะไร สะท้อนให้เห็นถึงอะไร สอดคล้อง
หรือไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของใคร พร้อมทั้งอ้างอิงแหล่งที่มาของข้อมูล                                             . 
.                                                                                                                                 .        
.                                                                                                                                 .        
.                                                                                                                                 .         
 
สรุปและองค์ความรูใ้หม่ (18 pt)  
 (16 pt) สรุปผลการวิจัยและระบุองค์ความรู้ใหมท่ี่ค้นพบจากการวิจัยหรือสังเคราะห์ออกมาในรูปแบบ
โมเดล                                                                                                                               .. 
.                                                                                                                                 .        
.                                                                                                                                 .        
.                                                                                                                                 .        
.                                                                                                                                 .        
.                                                                                                                .        .                                                                                                                 
 
ข้อเสนอแนะ (18 pt)  
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย (16 pt) (ถ้ามี) 

.                                                                                                                .        .                                                                                                                

.         
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ (16 pt) (ถ้ามี) 
.                                                                                                                .        .                                                                                                                
.         
ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป (16 pt) (ถ้ามี) 
.                                                                                                                .        .                                                                                                              
.         

กิตติกรรมประกาศ (18 pt) (ให้ใส่เฉพาะกรณีที่ได้รับทุนสนับสนุนการวิจัย หรือกรณีชื่อ
บทความมีชื่อเรื่องไม่ตรงกับงานวิจัยหรือวิทยานิพนธ์) (ถ้ามี) 

(16 pt) ขอบคุณแหล่งทุน และควรระบุเลขที่สัญญาทุนวิจัย ตัวอย่าง เช่น ขอขอบคุณทุนสนับสนุน
วิจัยจากสำนักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ ปีงบประมาณ 2563 และข้อมูลจากโครงการวิจัยย่อย เรื่องการ
พัฒนาศ ูนย ์ประสานงานเคร ือข ่ายความเข ้มแข ็งทางจ ิตป ัญญาของผ ู ้ส ูงอาย ุตามหลักพ ุทธธรรม                                                                                  
. 
เอกสารอ้างอิง (18 pt)  
 (16 pt)   รูปแบบการอ้างอิงท้ายเร ื ่องใช ้ว ิธ ีการอ้างอิงระบบนาม -ปี ตามรูปแบบAmerican 
Psychological Association (APA) จำนวนการอ้างอิงในเนื้อหาและท้ายเรื่องต้องตรงกัน                                .                                                                                                        
.  
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ธรรมะไทย. (2563). พระพุทธศาสนาในประเทศไทย. สืบค้น 20 มีนาคม 2563, จาก http:/www.dhamma 
thai.org/thailand/thailand.php. 

ธิติวุฒิ หมั่นมี. (2557). การวางแผนและการติดต่อประสานงานเชิงพุทธ. วารสารบัณฑิตศึกษาวิชาการ, 3(1), 
25-31. 
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Sample of Original Research Article Preparation 
 

NAME OF RESEARCH ARTICLE (ENGLISH) (20 pt) 
Name of Research Article (Thai) (18 pt) 

Name and Last name of main author, co-authors (English) (16 pt) 
Name and Last name of main author, co-authors (Thai) (16 pt) 

Affiliation of the main author (English) (16 pt) 
Affiliation of the main author (Thai) (16 pt) 

Corresponding Author E-mail:.. 
Abstract (18 pt) (Not more than 400 words) 
 (16 pt) Objectives of this research were: 1.                                                             . 
2.           and 3.               Populations and sample, research tools, Data collection, Data 
analysis. Statistics used for data analysis.  

Findings were as follows: (present only the most interesting research findings)                  .                                                                                                      
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
Keywords: 3-5 words (16 pt) such as Buddhism; Buddhist Management; Innovation 
 
Abstract (Thai) (18 pt) (Not more than 400 words) 
 (16 pt) consistent with Thai abstract                                                                    . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
Keywords: (Thai) 
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Introduction (18 pt) (should not be more than 4 paragraphs) 
 ( 1 6  pt) mention background of the research topic with brief history as how the topic 
develops with correct references,                                                                                     . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
  (16 pt) mention problems leading to research directly to the point of the research  and 
relate the matter to locations in which research is conducted on the common problems 
generally accepted and want them to be solved.                                                                . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
  (16 pt) Review related at least 2 concepts and theories to be used as guideline for the 
research and/or theories related to the research topic with correct references of data sources                                                                                                                                                                                                   
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
 (16 pt) Conclude to connect the matters to research questions and objectives of the 
research                                                                                                                       . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
 
Research Objectives (18 pt) 
 1.  (16 pt)               . 
 2.  (16 pt)               . 
 3.  (16 pt)               . 
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Methodology (18 pt) 
 (16 pt) Write to cover 5 sub-headlines: Research design, Populations and Samples and 
Key Informants, Research Instrument (quantitative and qualitative), Data Collection, 
(quantitative and qualitative) Data analysis (quantitative and qualitative), Statistics used to 
analyzed the data.                                                                                                       . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
 
Results (18 pt) (Present to cover all set objectives) 
 (16 pt) results of the research answer all objectives                                               . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
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Figure 1: (Name of the figure) 

Source: mention the name of the source (if any) 
 Figure captions                                                                                                  . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
                                                                                                                                 . 
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